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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion tuvo como objetivo principal analizar la gestion del
talento humano del GAD Municipal de Chunchi, evaluando el cumplimiento de los
Objetivos Institucionales, mediante el estudio de su Plan Operativo Anual. En la institucion
se detectaron una serie de problemas referentes al tema de talento humano, lo cual indica
que la Unidad de Talento humano no actda como un elemento estratégico. Después de tener
clara la problematica del organismo se procedié a desarrollar la investigacion, iniciando
con un estudio exhaustivo de las bases cientificas necesarias en las cuales se fundamenta la
gestion del talento humano con sus diferentes subsistemas de administracion, ademas se
buscé sapiencias claves relacionadas a la materia de los objetivos e indicadores de gestion,
pensando en adquirir los conocimientos necesarios que faciliten la investigacion. La
metodologia que se aplicé en la investigacion fue de tipo exploratoria ya que se analizé una
serie de documentos e informacion, de igual manera se efectué un trabajo de campo
realizando un levantamiento de informacion mediante la aplicacion de encuestas al personal
del GAD vy a las familias que reciben algun servicio de este. Como resultado de las
encuestas se reconocié un bajo nivel de preparacion por parte de los empleados, habiendo
un importante grupo de empleados que tan solo tienen aprobado la primaria y muy pocos
con estudios de tercer o cuarto nivel. Otro dato importante que se avisto y refleja una mala
administracion del Talento Humano es la falta de capacitacion al personal en el Gltimo afio,
aspectos como estos ocasionan que el personal se encuentre desmotivado y poco vinculado
con los objetivos de la organizacion. Durante la investigacion se revelaron serios problemas
con respecto a la aplicacién y desarrollo de los subsistemas de la administracion del talento
humano, por lo que se ha recomendado al Concejo Municipal del Gobierno Auténomo
Descentralizado de Chunchi revisar la normativa vigente referente a este tema, con el
objetivo de que se la haga cumplir. De igual manera al evaluar su Plan Operativo Anual se
pudo ver que este no se ha cumplido en su totalidad, por ciertos problemas de
comunicacion y coordinacion entre las diferentes unidades del GAD, también se debe a
metas e indicadores que fueron mal planteados. Para contribuir a la solucién de los
problemas identificados en la institucion, se ha elaborado un plan estratégico para la
Unidad de Talento Humano, con el afan de que este sirva como una hoja de ruta para el
gestor de talento humano, se ha recomendado su aplicacién inmediata a fin de que se
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fortalezca y desarrolle las competencias y talentos del personal para mejorar su desempefio
y brindar un buen servicio a la colectividad; ademas se busca potenciar los sistemas de

comunicacion e informacidn para mantener una organizacion integrada y vinculada con los

objetivos organizacionales.
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ABSTRACT

This research had as main objectiveto analyze the management of the human talent of
Chunchi's municipality GAD, evaluating the fulfillment of the Institutional Aims, through
the study of its Operative Annual Plan. The institution has a lot of problems concerning of
human talent, which indicates that the Human Talent Unit does not act as a strategic

element.

Afterward having the problematics of the organism, we proceeded to develop the
investigation, starting with an exhaustive study of the scientific necessary basis, on which
there is based the management of the human talent by its different subsystems of
administration. Furthermore key knowledges were checked torelatedthe aims and indicators
of management, thinking of acquiring the necessary knowledges that facilitate the
investigation. The methodology used was exploratory type as a number of documents and
information analyzed. Moreover a fieldwork was executedin which the gathering
information was realized, by using surveys to the personnel of the GAD and to the families
that receive some service. As a result of surveys, low level of preparation was found by
employees, there is a large group of employees who only have primary education and a few
of them have studies of third and fourth level. Another important fact is the lack of staff
training in the last year reflecting mismanagement Human Resource. Aspects like these
generate that the personnel isdemotivated and little linked with the aims of the

organization.

During the investigation serious problems were revealed with regard to the application and
development of the subsystems of the administration of the human talent, then it has been
recommended to the Municipality Council GAD to check over the existing regulation, to be

enforced.
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“

In addition evaluating the Annual Operating Plan is not fully compliant, by problems of

communication and coordination between several departments of the GAD, due to the goals

and indicators were poorly proposed.

To contribute in the solution of the problems identified in the institution, a strategic plan
was developed for Human Resource Department, with the finality that this serves as a
roadmap for human talent manager, immediate implementation to strengthen and develop
staff competences was recommended and at the same time to improve their performance
and provide good service to the community, in addition, communication systems and
information are promoted to maintain linked and integrated with organizational objectives.
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INTRODUCCION

El Gobierno Autonomo Descentralizado existe desde el 4 de julio de 1944, fecha en la que
el presidente Velasco Ibarra, mediante decreto de cantonizacion N. 268, erige a Chunchi
como canton, credndose asi el primer Concejo Municipal presidido por el Sr. Joel Trujillo

C., ahora se encuentra a su cabeza el Dr. Carlos Aguirre.

En la actualidad la administracion del talento humano se lleva a cabo de manera diferente,
dando mayor importancia al rol de las personas en las diferentes actividades, en el alcance
de los objetivos de la organizacion y en la diferencia competitiva que puede originar este

recurso correctamente dirigido.

La gestion del talento humano es un area muy sensible dentro de las organizaciones, ya que
depende de aspectos como su cultura, la forma como estan estructuradas las personas,
ademas influyen aspectos externos que no se pueden controlar, por ejemplo la politica
cambiante de los gobiernos de turno.

Al hablar de la administracion del talento humano, es inevitable considerar los diferentes
subsistemas que la apoyan, como son: la planeacion, el reclutamiento, seleccion, induccion,
capacitacion y desarrollo profesional, evaluacion del desempefio. Al no aplicarse estos
procesos de manera correcta se podria reflejar en un personal poco motivado, incertidumbre
al momento de tomar decisiones, bajo desempefio laboral, metas que no se cumplieron, en

general la organizacién no funcionaria bien.

El Departamento de Talento Humano de cualquier empresa o institucion, ya sea esta
publica o privada debe actuar como un elemento estratégico dentro de esta, que dé
soluciones a los problemas, que coordine los objetivos desde el més grande hasta el mas
pequefio, para que todos trabajen como una Unica estructura, en funcién de una sola Mision

y Vision.

La competitividad de una entidad depende de las capacidades de sus integrantes, es por ello
la necesidad de llevar a cabo este proyecto, con el cual se busca que el GAD Municipal de
Chunchi sea una organizacién impulsadora del talento humano y que se encuentre a la par

de las mas reconocidas instituciones.
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CAPITULO |

1 MARCO REFERENCIAL

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el pais y en el mundo entero se estd atravesando por un sinnimero de cambios y el
aprovechamiento eficaz de los recursos, entre ellos el recurso humano al cual no se le daba
mayor importancia hasta no hace mucho. En la actualidad, en los paises desarrollados y en
los que se encuentran en vias de desarrollo esto ha cambiado, dandose mayor importancia
al aprovechamiento inteligente de este, en bldsqueda de una generacion de conocimiento

para el progreso de los pueblos.

Los GADs cumplen un rol fundamental en el adelanto de un pais, ya que ellos son los
encargados de garantizar el uso eficiente y eficaz de los recursos. Es por ello que al hablar
del GAD Municipal de Chunchi, aun existen una serie de problemas con respecto a la
gestién de su recurso humano. Segun la Jefatura del Talento Humano de la institucién, un
gran porcentaje de sus colaboradores desconoce cuales son los objetivos institucionales,
metas e identidad corporativa (Vision, Misién, Valores Corporativos), pese a que estos han
sido socializados y se encuentran detallados en su Plan de Desarrollo Territorial (PDOT).
Esto converge en la disminucion del rendimiento, falta de compromiso, sosiego e
incertidumbre, es decir el personal desconoce hacia a donde va su organizacion y lo que es

peor, cémo lo hace.

A esto se suma la falta de un organico estructural actualizado lo que ocasiona dudas en el
orden jerarquico a seguir, provocando que los diferentes elementos de la organizacion
roten sin planificacion alguna, lo que entorpece los diferentes procesos y actividades
planificadas. Implicito en esto se encuentra un analisis y descripcion de puestos

desactualizado, con tareas y responsabilidades repetidas.

De la misma forma se puede decir que el Departamento Administrativo y de Talento
Humano no funciona como un elemento estratégico que coordine los talentos y capacidades

del personal, trabajandose los objetivos macro y micro de manera aislada e individualista



3

con muy poca comunicacion, se visualiza al gestor de talento humano GUnicamente como un
sujeto de control que no estimula a que las personas representen una diferencia competitiva

y que sean los promotores del éxito organizacional.

El GAD Municipal carece de instructivos o manuales de funciones para el desempefio de
sus actividades en los diferentes departamentos, lo que repercute directamente en la

eficiencia al momento de prestar sus servicios.

Las evaluaciones de desempefio en esta institucién son poco objetivas ya que no cumplen
su funcién principal, que es servir como una herramienta que ayude a reconocer las

diferentes falencias del personal.

Si no se aplica una adecuada gestién del talento humano en el GAD Municipal de Chunchi,
esto puede desacelerar o impedir el alcance de objetivos. Ademas podria no solo afectar el
desenvolvimiento de las actividades mismas de la organizacion, sino en el desarrollo del
pueblo, ya que todos los servidores publicos que laboran en esta institucion se deben a los
habitantes del canton, siendo los responsables de brindar una serie de servicios enfocados

en mejorar la calidad de vida de la zona para un Buen Vivir.
1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA.

¢De qué manera incide la gestion del talento humano en la consecucion de los objetivos

institucionales en el GAD Municipal de Chunchi, periodo 2014?
1.3 OBJETIVOS
1.3.1 GENERAL

Analizar de qué manera la Gestion del Talento Humano incide en el cumplimiento de los

objetivos institucionales del GAD Municipal de Chunchi.
1.3.2 ESPECIFICOS

e Diagnosticar la Gestion del Talento Humano del GAD Municipal de Chunchi.
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e Evaluar el cumplimiento de los Objetivos Institucionales, mediante el analisis del POA

institucional.

e Elaborar un Plan Estratégico para la Unidad de Talento Humano del "GAD Municipal
de Chunchi".

1.4 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

Como se ha mencionado en el planteamiento del problema, el GAD Municipal de Chunchi
tiene una serie de falencias en lo que se refiere a la gestion de su talento humano, es por
ello la importancia de esta investigacion, en donde se analizé y documentd las debilidades y
falencias relacionadas a los diferentes procesos en los que se encuentra involucrado
directamente el gestor de talento humano. Para esto se examind el rol que cumple la Unidad
de Talento Humano en la institucion y como se llevan a cabo los subsistemas de la

administracion de talento humano.

Las instituciones se conforman para alcanzar diferentes objetivos, los cuales pueden ser
alcanzados mediante la intervencion del gestor del talento humano, como un elemento
estratégico, y no de manera aislada, coordinando la solucion de problemas y obstaculos que
se presentan en las actividades diarias. Para esto es necesario concatenar los objetivos de la
institucion, con los de sus diferentes departamentos, para que todos trabajen como una sola
estructura. Asi su elemento humano se podra desarrollar en funcion de la mision, vision y

estrategia organizacional.

La competitividad de una entidad depende de las capacidades de sus integrantes, por ello es
necesario que los procesos de evaluacion se lleven de manera seria, con el fin de reconocer
las falencias de las diferentes areas de la organizacion y dar solucion a estos problemas; ya
sea mediante la reubicacién de los empleados a puestos acordes con su perfil profesional, o
por medio de la estructuracion de un plan de capacitacion que sea objetivo, claro y que
sobre todo pueda expresar resultados cuantificables. Ademas de esto es necesario fomentar
las autoevaluaciones, para que el personal reconozca sus debilidades y fortalezas y realice

su propia retroalimentacion, generando cambios positivos.
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La Gestion del Talento Humano en el GAD Municipal de Chunchi de igual manera debe
estar enfocada en el desarrollo profesional de sus colaboradores, por dos razones
fundamentales. La primera es mantener un personal motivado y con expectativas de una
competicion justa, la segunda razon se refiere a los diferentes puestos de alta
responsabilidad, como por ejemplo de los Jefes Departamentales cuyo personal se
considera inamovible. Para dar solucion a esto, es necesario que el personal que ha tenido
un excelente desempefio, y de acuerdo a sus habilidades y potencial, tenga la posibilidad
de formar parte de un programa de desarrollo profesional, con el fin de escalar en la
estructura jerarquica de la institucion y sean capaces de ocupar o suplir los diferentes
puestos de alta responsabilidad.

Mediante este estudio se contribuira con una base de informacion valiosa que podra ser
usada como un referente para futuras investigaciones. Si la administracion del GAD
Municipal considera implementar el Plan Estratégico de Gestion de Talento Humano
propuesto en este trabajo, este servird de guia para la toma de decisiones y una buena

alternativa para la solucion a problemas futuros.

Son los pequefios cambios los que dan continuidad y crecimiento a las organizaciones, es
por ello la necesidad de llevar a cabo este proyecto, con el cual se busca que el GAD
Municipal de Chunchi sea una organizacion impulsadora del Talento Humano, mediante su
constante modificacidn cultural y estructural que se encuentre acorde a la nueva era que se

vive en la actualidad.
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CAPITULO 11

2 MARCO TEORICO

2.1 FUNDAMENTACION TEORICA

Las bases tedricas descritas en este capitulo fueron un pilar fundamental al momento de

analizar la Gestion de Talento Humano en el GAD Municipal de Chunchi”.

La planificacion de RH es la alineacion de la funcién de la administracion de recursos
humanos (ARH) con la estrategia organizacional. Se precisa traducir los objetivos y las
estrategias de la organizacion a objetivos y estrategias de la ARH, mediante la planificacion
estratégica de RH. (CHIAVENATO, Gestion del Talento Humano, 2009, pag. 78)

Segn ALLES, (2012) en su libro Construyendo Talento, indica: “El primer elemento que
nos dira como piensa una organizacion respecto de sus propios recursos humanos, es la

ubicacién que esta area tiene en su estructura”.

La eficiencia de sus procesos y la calidad de las personas que laboran en una institucion

aportan al logro de los objetivos institucionales.

El objetivo es un resultado deseado que se pretende alcanzar dentro de un periodo
determinado. Vimos que la visién de la organizacion se refiere a un conjunto de objetivos
deseados por ella. De ahi el nombre de objetivos de la organizacion, los diferencia de los
objetivos individuales deseados por las personas para obtener provecho personal.
(CHIAVENATO, 2009)

Gestionar el Talento Humano es en la actualidad la clave para el éxito de las
organizaciones, porque sin este seria practicamente imposible enfrentar las exigencias de la
actualidad. Gestionarlo de manera eficiente y eficaz es el reto principal que tiene todo
administrador, para lo cual es necesario incorporar una vision mas integradora en la
mentalidad de las autoridades, solo una vez logrado esto se podra decir que los objetivos

institucionales seran alcanzados.
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2.1.1 GESTION DEL TALENTO HUMANO

2.1.1.1 Definicién

Para definir lo que es la gestion del talento humano, se empezara desglosando este término,
ante lo cual nacen dos interrogantes; ;Qué es la Gestion? y ;Qué es el talento humano?,
Seguido a esto se propone varias definiciones relacionadas, para su posterior analisis:

La gestion se define como el conjunto de decisiones y acciones que llevan al logro de
objetivos previamente establecidos. (BELTRAN, 2010, pag. 24)

Segn MUNIZ (2008): “La Gestion a nivel administrativo consiste en brindar un soporte
administrativo a los procesos empresariales de las diferentes areas funcionales de una
entidad, a fin de lograr resultados efectivos y con una gran ventaja competitiva revelada en

los estados financieros”.

Es asi que se puede decir que gestionar es el conjunto de actividades o procesos que se

Ilevan a cabo a fin de alcanzar un objetivo cualquiera.

Por otro lado y continuando en el analisis de la segunda interrogante, ¢Qué es el talento

humano?, se puede ver lo que dicen algunos autores:

El talento “es un conjunto de dones naturales o sobrenaturales con que Dios enriquece a los

hombres, dotes intelectuales como ingenio, capacidad, prudencia, etc.” (ALLES, 2012).

El capital intelectual es un concepto que “se refiere a la suma de todos los conocimientos

que poseen los empleados y que le dan una ventaja competitiva a la organizacion”.

(DAVIS, 2014, pag. 4)

Se puede ver que existe una relacion entre las definiciones presentadas por estos dos
autores, ya que ambos describen al talento como un conjunto de conocimientos que posee
una persona, conocimientos que determinaran un nivel superior o a su vez aportaran al

éxito de la organizacion.

Es preciso aclarar que el término talento humano, es conocido también como; recurso

humano, capital humano, capital intelectual, entre otros. “El concepto de talento humano
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conduce necesariamente al de capital humano, el patrimonio invaluable que una
organizacion puede reunir para alcanzar la competitividad y el éxito”. (CHIAVENATO,
2009, pag. 52)

Tener personas no significa necesariamente tener talentos. ¢Cual es la diferencia entre
personas Y talentos? Un talento siempre es un tipo especial de persona. Y no siempre toda
persona es un talento. Para ser un talento, la persona debe tener algin diferencial
competitivo que lo valore. (CHIAVENATO, 2009, pag. 49)

A continuacion se muestra cOmo esta compuesto el talento humano en una persona:

Gréfico N° 1: La composicion del talento humano

SABER ANALIZAR SABERHACER

QUE OCURRA

SABER SABER HACER

* Evaluar la situacion

* Know How « Aplicar el

* Aprenger a aprender

CONOCIMIENtD

# Obtener datos &
informacion

« Actitud emprendedaora
* Innovacion

* Aprender ' ‘-'F'”"'-:T'F‘hal? L s Agente de cambio
continuamente sistematic * Tener espirtu critico =
* Ampliar &l * Trabajoen equi o Juzgar log hechos DA
mpliar & rabajo enequipo - § * Enfoque enlos
conocimiento * liderazgo * Fonderar con
. o - resultados
& Transmitir & Motiacion equilibrio. L
i L s Autorrealizacion
Conocimiento * Comunicacion # Definir prioridades

Fuente: CHIAVENATO, I. (2009), Gestion del Talento Humano. México: McGraw-Hill Interamericana

Con esta informacion se puede responder a las interrogantes ¢ Qué es la Gestion? y ¢Queé es

el talento humano?

“La administracion de recursos humanos es el area que construye talentos por medio de un
conjunto integrado de procesos, y que cuida al capital humano de las organizaciones, dado
que es el elemento fundamental de su capital intelectual y la base de su éxito”.

(CHIAVENATO, 2009).

Se puede concluir que la gestion del talento humano, parte del concepto de que los seres
humanos son talentos y no recursos. La gestion del talento humano es el conjunto de

procesos que utiliza la organizacién para atraer, cuidar, y desarrollar a las personas en el
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momento preciso, cuyos conocimientos y capacidades aportardn de manera directa a la
consecucion de los objetivos de la organizacion. Integrandolos como parte de una estrategia
que ayudara a obtener una ventaja competitiva, para esto es menester de la organizacién
propiciar las mejores condiciones laborales ya que ello permitira, de un lado, plena
satisfaccion del trabajador en su medio laboral y, de otro, 6ptimas posibilidades de calidad
organizacional; por ende, la relacion que debe establecer la empresa entre el talento
humano y la entidad, debe ser de mutua responsabilidad y compromiso para que los

objetivos personales y los de la organizacion estén enlazados en uno solo.

2.1.1.2 Subsistemas de la administracion de recursos humanos

La Ley Organica de Servicio Pablico en su Art. 53 trata acerca del Sistema Integrado de

Desarrollo del Talento Humano, en donde se menciona:

Es el conjunto de politicas, normas, métodos y procedimientos orientados a validar e
impulsar las habilidades, conocimientos, garantias y derechos de las y los servidores
publicos con el fin de desarrollar su potencial y promover la eficiencia, eficacia,
oportunidad, interculturalidad, igualdad y la no discriminacion en el servicio publico para
cumplir con los preceptos de esta Ley. (ASAMBLEA NACIONAL, 2010, pag. 41)

De igual manera en la misma normativa se menciona que: “el sistema integrado de
desarrollo del talento humano del servicio publico esta 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”.
(ASAMBLEA NACIONAL, 2010, pag. 41)

2.1.1.2.1 Planificacién estratégica de recursos humanos

(DAVIS, 2014, pag. 68), acerca de la planeacion estratégica de capital humano menciona,
es: “la forma en la que la gestion del capital humano contribuye a alcanzar los objetivos de
la organizacion y, al mismo tiempo, favorece e incentiva el logro de los objetivos

individuales de sus miembros”.

La grafica siguiente brindara mayor entendimiento acerca de lo que es la planeacién

estratégica en la organizacion.



10

Gréafico N° 2: El caracter turista de la vision de la organizacion
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Fuente: CHIAVENATO. (2009). Gestion del Talento Humano. México: McGraw-Hill. P4g. 69.

“Se precisa de traducir los objetivos y las estrategias de la organizacion a objetivos y
estrategias de la ARH, mediante la planificacién estratégica de recursos humanos”.
(CHIAVENATO, 2009)

En conclusion la planificacion estratégica del talento humano busca enlazar, los talentos de
las personas con las necesidades de la organizacién, segun los objetivos establecidos, es
decir, se trata de un proceso de decision que se concentra en las personas que requiere la
organizacion. Por medio de esta actividad se intenta definir, de manera anticipada, fuerza de

trabajo y los talentos humanos que seran necesarios para un periodo determinado.
Ventajas de la planeacion del capital humano
Entre las ventajas de la planeacion de capital humano se cuentan:

e Tener informacion relevante para implementar los programas de capacitacion y

desarrollo.

e Identificar y seleccionar mejor el talento
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e Utilizar mejor el capital humano

e Alinear la estrategia de capital humano con la estrategia global de la organizacion.
(DAVIS, 2014, pag. 68)

La demanda de capital humano

Es necesario que la organizacion se encuentre preparada para cubrir sus diferentes

necesidades de personal de ahi la importancia del siguiente gréafico.

Gréfico N° 3: Demanda futura del capital Humano
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Fuente: DAVIS (2014). Administracion de Recursos Humanos. México: McGraw-Hill. Pag. 64.

Elaborado por: David Molina P.

El desarrollo de sus estrategias y el alcance de sus metas dependen en gran parte de cémo
las organizaciones estiman las necesidades de personal que deberan cubrir en el futuro, y

cdémo se encuentran preparadas para atender estas necesidades.
La oferta de capital humano

Una vez que se consigue proyectar la demanda laboral que tendra la organizacion, el
siguiente paso seria en verificar como se puede llenar las vacantes programadas. Para esto

toda organizacion tiene dos fuentes de suministro de personal: la interna y la externa.
2.1.1.2.2 Anadlisis y disefio de puestos
Analisis de puestos

El trabajo de las organizaciones no se realiza por casualidad, sus integrantes trabajan de

acuerdo a lo que se planea para que la entidad funcione y alcance sus objetivos. Los
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diferentes puestos contienen las actividades o funciones que debe realizar cada miembro de
acuerdo con la descripcion del puesto que estd ocupando, todos estos puestos forman parte
de una estructura organizacional, a la cual deben estar adaptados segun el nivel jerarquico

enel gue se encuentren.

La informacién sobre los puestos y sus diferentes requisitos se obtienen a través de un

proceso llamado anélisis de puestos.

A continuacion se detallan algunas definiciones importantes que ayudaran a comprender

mejor acerca del tema en mencion.

Analisis de puestos es la recopilacion evaluacion y organizacion sistematica de

informacidn acerca de diferentes trabajos. (DAVIS, 2014, pag. 89)

e Analizar un puesto significa detallar lo que exige de su ocupante en términos de
conocimientos, habilidades y capacidades para que desempefiar correctamente el
puesto. (CHIAVENATO, 2009)

e Analistas de puestos son especialistas encargados de obtener datos sobre todos los

puestos de trabajo que existen en una organizacion. (DAVIS, 2014, pag. 89)

e Segun DAVIS (2014), un organigrama es la: “Representacion gréfica de la estructura
organizacional de todas las unidades que componen la administracion de una entidad y

sus relaciones, funciones y poder que ostentan”.

Para realizar el analisis de un puesto es necesario que los empleados involucrados estén
informados, y los datos obtenidos deben ser socializados entre ellos, para que cada uno

conozca de manera clara su rol en la organizacion y las funciones a desempefiar.

La informacion que se logra obtener con el analisis de puestos ayuda a determinar la mayor
parte de las actividades referentes al talento humano, ya que varias de las areas de la

organizacion dependen de ella., como se puede ver en el siguiente cuadro:
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Cuadro N° 1: Principales actividades gerenciales vinculadas con la informacion sobre analisis de
puestos.

1. Definir las competencias de cada uno de los puestos del organigrama.

2. Compensar de manera equitativa a los empleados.

3. Ubicar al personal en puestos adecuados.

4. Determinar niveles realistas de desempefio.

5. Elaborar planes de capacitacién y desarrollo.

6. Identificar candidatos adecuados para las vacantes.

7. Propiciar condiciones que mejoren el entorno laboral.

8. Evaluar la manera en que los cambios del entorno afectan al desempefio del personal.

9. Conocer y evaluar las necesidades reales de capital humano de la empresa.

Fuente: DAVIS (2014), Administracion de Recursos Humanos. México: McGraw-Hill. P4g. 90
Elaborado por: David Molina P.

Descripcion de puestos

Una descripcidn de puestos “consiste en una declaracion por escrito en la que se explican
las responsabilidades, las condiciones de trabajo y otros aspectos de un puesto
determinado”. (DAVIS, 2014, pag. 95)

Todas las descripciones de puestos siguen un mismo formato, lo que varia es el contenido
segun el tipo de organizacion o empresa donde se esté realizando, esta puede ser una Pyme,
una institucion puablica o privada. A esto se le podria Ilamar identificacion del puesto, el
siguiente paso es describir netamente el puesto de trabajo, se especifica qué es el puesto,

coémo se lleva a cabo, por qué y para que.
e Resumen del puesto y sus responsabilidades

e Condiciones de trabajo, esto se refiere a las condiciones del entorno laboral, que pueden

ser horarios, disponibilidad para viajar, riesgos laborales, entre otros.
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e Aprobaciones, “es frecuente que el documento final lleve la aprobacion de las personas

que han participado en su elaboracion.” (DAVIS, 2014, pag. 96)
e Especificaciones del puesto.
Disefio de puestos
Disefiar un puesto significa definir cuatro condiciones basicas:
e El conjunto de tareas o atribuciones que el ocupante debe desempefiar.
e Lamaneraen que las tareas o atribuciones se deben desempefiar.
e Con quién se debe reportar, es decir, quién es su superior inmediato.

e A quién debe supervisar o dirigir el ocupante del puesto (autoridad). (CHIAVENATO,
2009, pag. 206)

Ante todo esto es necesario agregar que un puesto de trabajo consiste en algo mucho mas
importante que una serie de labores que se detallan en una descripcion estandarizada. Un
buen analisis y definicion del perfil de un puesto conlleva a la retencién del talento o capital

humano.
2.1.1.2.3 Reclutamiento y seleccion
Reclutamiento

Mantengo en contra de la opinion predominante, que el secreto para lograr la victoria en
determinado conflicto no consiste en contar con bolsas de monedas de oro, sino con buenos
soldados, porque en si mismo el oro nunca es garantia de obtener buenos hombres, pero los

hombres eficientes invariablemente logran alcanzar el oro. (Nicolas Maquiavelo).

En realidad, el reclutamiento funciona como un proceso de comunicacion: la organizacion
divulga y ofrece oportunidades de trabajo al Mercado del Recurso Humano. El

reclutamiento tal como ocurre como el proceso de comunicacion, es un proceso de dos vias:
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comunica y divulga oportunidades de empleo, al mismo tiempo que atrae a los candidatos
al proceso de seleccion. (CHIAVENATO, 2009, pag. 116)

El reclutamiento se puede definir como el proceso que tiene como objetivo atraer a las
personas cuyos perfiles profesionales concuerden con los diferentes requerimientos del

puesto ofertado por la organizacion.

Tipos de reclutamiento

Existen dos tipos de reclutamiento: interno y externo.
Reclutamiento Interno

Es aquel que se realiza dentro de la organizacién, teniendo como primera alternativa para

ocupar la vacante disponible a uno de sus miembros.

Graéfico N° 4: Ventajas y desventajas del reclutamiento interno.

VENTAJAS

Una mejora en el clima organizacional, ya
gue el personal se sentirdA motivado y
crecera profesionalmente.

Se puede propiciar un clima de frustracion
entre las personas gque no logran ascender.

—— L0s costos van a ser minimos.

Experiencia 'y conocimiento de la
organizacion por parte del candidato.

Fuente: DAVIS (2014), Administraciéon de Recursos Humanos. México: McGraw-Hill
Elaborado por: David Molina P.

Reclutamiento externo

“Es aquel que se realiza entre el capital humano disponible en el mercado de trabajo
externo”. (DAVIS, 2014, pag. 112)
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Se considera como mercado de trabajo externo, al capital humano disponible en el mismo

pais o en el extranjero.

Entre las ventajas y desventajas del reclutamiento externo se encuentran:

Grafico N° 5: Ventajas y desventajas del reclutamiento externo.

VENTAJAS

( )
El reclutamiento externo puede aportar Al atraer al personal de fuera de la
conocimientos innovadores y nuevas organizacion este proceso es mas costoso
ideas. e implica mayor tiempo.
\ v
a R
El personal entra motivado e Es mas inseguro, pues no se tiene la
— inicialmente comprometido, sin —_— certeza de que quien lo ocupara
presiones como la monotonia y la rutina. permanezca en el puesto mucho tiempo.
\ 7

Fuente: DAVIS (2014), Administracion de Recursos Humanos. México: McGraw-Hill
Elaborado por: David Molina P.

Canales de reclutamiento externo
A continuacidn se presenta los diferentes canales de reclutamiento externo:

e Sitios de reclutamiento en internet

e Referencias de otros empleados

e Publicidad

e Agencias de empleos

e Instituciones educativas (DAVIS, 2014)

2.1.1.2.4 Seleccion

Un antiguo concepto popular afirma que la seleccidn consiste en la eleccion precisa de la

persona indicada para el puesto correcto en el momento oportuno. (DAVIS, 2014, pag. 137)
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El &rea de administracion de talento humano cumple un rol fundamental en el hecho de que
las organizaciones apliquen un proceso adecuado para identificar el talento que necesitan,
para el sitio y en el momento indicado, ya que ellos son los principales promotores en el
proceso de decidir quiénes pasaran a ser parte de la organizacion. El proceso de seleccion

consta de varios elementos, los cuales se describen en el siguiente cuadro:

Grafico N° 6: Elementos del proceso de seleccién

I Candidatos disponibles para cubrir la vacante I
I Necesidades de la empresa I
I A corto plazo A largo plazo I
I Andlisis de puestos I
I Descripcion de tareas Especificaciones del puesto | Niveles de desempefio I

Fuente: DAVIS (2014). Administracion de Recursos Humanos. México: McGraw-Hill
Elaborado por: David Molina P.

La mejor manera de concebir la seleccion es representarla como una comparacion entre dos
variables: de un lado los requisitos del puesto a cubrir (lo que el puesto exige de su
ocupante) y, del otro, el perfil de las caracteristicas de los candidatos que se presentan para
disputarlo. (CHIAVENATO, 2009, pag. 138)

Razon de seleccion

La razon de seleccion es la relacion que existe entre el nimero de candidatos finalmente
contratados y el numero total de solicitantes. “Cuando es dificil cubrir uno, se trata de un
puesto de baja razén de seleccion. Cuando resulta sencillo encontrar quien lo ocupe, se

define como de alta razon de seleccion”. (DAVIS, 2014, pag. 142)

Ejemplo: Es asi que si un puesto tiene un indice de 1:25, quiere decir que por cada 25 se
contrata 1, y si el indice es de 1:3 por cada tres se contratard uno. La razén de seleccion se

determina mediante la siguiente férmula:
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. . N.de candidatos contratados
Razon de seleccién =

N.total de solicitantes

Pasos para el proceso de seleccién

Gréafico N° 7: Pasos del proceso de seleccién

1.- Recepcion de 2.- Pruebas de 3.- Entrevistas 4.- Verificacion
solicitudes idoneidad de seleccion de datos

7.- Descripcion
realista del
puesto

6.- Entrevista 5.- Examen
final médico

8.- Decision de
contratar

Fuente: CHIAVENATO (2009). Gestion del Talento Humano. México: McGraw-Hill interamericana
Elaborado por: David Molina P.

La seleccién de personal es una secuencia de etapas o fases por las que deben pasar los
candidatos. Conforme los candidatos superan obstaculos pasan a las etapas siguientes.
Cuando los candidatos no logran superar las dificultades, son rechazados y quedan fuera
del proceso. (CHIAVENATO, 2009, pag. 162)

Las decisiones de eleccion del candidato deben estar respaldadas por ciertos parametros y
procesos para que la comparacion tenga validez, como se pudo ver en el gréafico anterior de

los pasos para el proceso de seleccion.
2.1.1.2.,5 Induccion y separacion
a) Induccién

Método eficaz para acelerar la socializacion, y lograr que los nuevos empleados

contribuyan de manera positiva a la organizacion. (DAVIS, 2014, pag. 167)

La administracion de talento humano comprende mucho mas que solo el proceso de
incorporar personal a la empresa, sino que también inducir aspectos de pertenencia y

compromiso por parte del empleado, esto mediante el proceso de induccién, que a mas de
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esto servira para informar y acoplar al empleado para las actividades que va realizar en su

puesto de trabajo.
Elementos de un programa de induccion

La razon de ser de un programa de induccion es transformar a las personas recién
integradas a la organizacion para que sean miembros de un equipo de trabajo, dispuestos a

alcanzar hechos significativos a favor de la organizacion.

Cuadro N° 2: Temas cubiertos en los programas de orientacion de nuevos empleados

Temas de la organizacion global

e Historia de la compafiia e Normas de seguridad
e Estructura de la compafiia e Descripcidn del proceso de produccion
e Nombre y funciones de los ejecutivos e Normas y politicas de la empresa
principales
e Estructura de edificios e instalaciones de la
empresa

e Periodo de prueba

Prestaciones y servicios al personal

e Politica salarial y de compensacion e Seguros individuales y/o de grupo
¢ VVacaciones y dias feriados e Programas de jubilacién
e Capacitacion y desarrollo e Servicios médicos especiales

Funciones y deberes especificos

e Ubicacidn del puesto de trabajo e Descripcion del puesto
e Labores a cargo del empleado e Objetivo del puesto
» Normas especificas de seguridad e Relacion con otros puestos

Fuente: DAVIS (2014), Administracion. de Recursos Humanos. México: McGraw-Hill. Pag. 170
Elaborado por: David Molina P.

Para concluir con este tema se puede decir que si un programa de induccion tuvo éxito, el
mejor indicador de esto es reconocer que el nuevo empleado se encuentra realmente
preparado para ocupar su puesto de trabajo. Parte del programa de induccion es de cierta
manera envolver a las personas dentro de su contexto como es la mision, vision y valores
corporativos. Es decir, con este proceso la organizacion intenta inyectar en el nuevo

empleado la manera de pensar y de actuar de acuerdo con los dictados de la organizacion.
b) Separaciones

Las separaciones constituyen la decision unilateral de determinar la relacion laboral entre la
empresa y el empleado. (DAVIS, 2014, pag. 175)
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Las separaciones pueden darse por varias razones, como puede Ser por cuestiones
disciplinarias, economicas o debido a una estrategia de la organizacion. El papel que
cumple el departamento de talento humano, es ocuparse de que al momento de terminar la
relacion laboral entre empleado y empleador, esta se dé en los mejores términos y con un

minimo de dificultades para la organizacion.
En el siguiente grafico se analizan algunas de las formas de separacion del personal:

Graéfico N° 8: Formas de separacion de la organizacion

( )

Renuncias.- Se dan cuando el empleado decide terminar la relacion con la organizacion de
manera voluntaria.

\ .

( )

Ausencias temporales.- La legislacion ecuatoriana indica que 3 dias de ausencia no
justificada, implica separacion de sus funciones.

\_ ,

Despidos individuales.- La organizacion puede decidir de forma unilateral finalizar el vinculo
laboral que mantiene con determinado empleado. Por lo general, esta grave decision obedece a
razones de disciplina o productividad. Por ejemplo, cuando un empleado constituye un foco de
derroche sistematico la empresa puede decidir que es mas econémico afrontar las
compensaciones que acarrea el despido .

),
(" )

Separaciones de grupos .- Esta puede darse por diferentes circustancias, como por ejemplo;
la eliminacion de un presupuesto asignado para un proyecto especifico, o por situaciones
estratég icas como el outsourcing en donde que la organizacion decide subcontratar a otra
empresa para que se encargue de la administracion de cierto procesos.

. _J

Fuente: DAVIS (2014). Administracion de Recursos Humanos. México: McGraw-Hill. Pag. 177
Elaborado por: David Molina P.

2.1.1.2.6 Capacitaciony desarrollo

La capacitacion nace de la necesidad de equiparar las brechas existentes entre los

requerimientos de un puesto y la persona que lo ocupa o lo va ocupar en un futuro.
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“Actualmente la capacitacion es un medio que desarrolla las competencias de las personas
para que puedan ser mas productivas, creativas e innovadoras, a efecto contribuyan mejor a
los objetivos organizacionales y se vuelva cada vez mas valiosas”. (CHIAVENATO, 2009,
pag. 371)

Los programas de capacitacion también se puede utilizar como una herramienta para cubrir
totalmente las aptitudes que necesita el empleado (ya sea este nuevo o con experiencia en el
puesto), de acuerdo a las necesidades que exige el puesto. Para mejor entendimiento se

presenta la siguiente ilustracion:

Gréfico N° 9: Equilibrio entre las aptitudes del empleado y las necesidades del puesto.

NECESIDADES
DEL
PUESTO

Fuente: DAVIS (2014), Administracion de Recursos Humanos. México: McGraw-Hill interamericana
Elaborado por: David Molina P.

Capacitacion.- Desarrollo de habilidades técnicas, operativas y administrativas de todos
los niveles del personal. Actividad sistemética y programada mediante la cual se intenta
preparar al trabajador para que desempefie sus funciones asignadas en forma eficiente.
(DAVIS, 2014, pag. 182)



22

Desarrollo.- Programas dirigidos a empleados de niveles medios y superiores, a corto,
mediano y largo plazos a los cuales se les da una preparacion que les sirva en el futuro.
(DAVIS, 2014, pég. 182)

ALLES (2012) menciona: “las acciones tendientes a alcanzar el grado de madurez o
perfeccion deseado en funcidn del puesto de trabajo que la persona ocupa en el presente o

se preve que ocupard mas adelante”.
Diferencias entre capacitacion y desarrollo

Para tener mas claras las diferencias que existen entre capacitacion y desarrollo se presenta

el siguiente cuadro:

Cuadro N° 3: Diferencias entre capacitacion y desarrollo

CAPACITACION DESARROLLO

Responde a Como hacer Qué hacer, que dirigir
Definicion Actividad sistematica y programada | Educacion que busca el crecimiento
mediante la cual se intenta preparar | profesional y prepara al empleado
al trabajador para que desempefie sus | para futuras posiciones.
funciones asignadas en forma
eficiente.
Objetivo Integrar al personal al proceso | Acrecentar conocimientos,
productivo. habilidades y actitudes de acuerdo
con la filosofia organizacional.
Nivel Trabajadores en general. Ejecutivos (mandos, medios Yy
superiores)
Plazo Corto plazo. A mediano y largo plazos.
Tipo de educacién | Perfeccionamiento técnico. Aprendizaje integral con miras al
desempefio futuro.

Fuente: DAVIS (2014). Administracion de Recursos Humanos. México: McGraw-Hill. Pag. 182
Elaborado por: David Molina P.

Una de las principales diferencias que se puede ver que existe entre capacitacion y

desarrollo es que la primera tiene como objetivo la transferencia inmediata de los

conocimientos en el desempefio laboral, considerando como transferencia a la puesta en
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préactica de los conocimientos adquiridos. En cambio cuando hablamos de desarrollo la

transferencia se dara en un futuro ya sea este a corto, mediano o largo plazo.

Al realizar un programa de capacitacion, esto genera ventajas tanto para el empleado como

para la organizacion, estas pueden ser:

e El empleado se vuelve mas proactivo y ejerce sus funciones de manera mas eficiente.
e Permite alcanzar metas individuales y dar soluciones a los problemas.

e Promueve el desarrollo de la organizacion

e Disminuye las brechas del conocimiento de los procesos en la institucion.

Pasos para una capacitacion eficiente

Para que las ventajas sean evidentes, es necesario seguir los siguientes pasos:

Graéfico N° 10: Pasos para una capacitacion eficaz

uimientoy
avakdacion del

O3-' Contenido aprendlzaje

2@tablecimiento de
objetivos

1QReconocimiento de
necesidades

Fuente: DAVIS (2014). Administracion de Recursos Humanos. México: McGraw-Hill
Elaborado por: David Molina P.
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1.- Reconocimiento de necesidades

“Las necesidades de capacitacion son carencias en la preparacion profesional de las
personas, es la diferencia entre lo que una persona deberia hacer y aquello que realmente
sabe y hace”. (CHIAVENATO, 2009, pag. 378)

Existen diversos factores que influyen en las necesidades de capacitacion, como puede ser
el cambio en los presupuestos, el lanzamiento de un nuevo producto, o puede ser el cambio
en la imagen corporativa de la empresa o simplemente el administrador de talento humano

busca mejorar el rendimiento del personal o la consecucion de un objetivo en general.
2.- Establecimiento de objetivos

“Una buena evaluacion de las necesidades de capacitacion conduce a determinar los
objetivos de capacitacion y desarrollo que requiere alcanzar un empleado como un grupo de
ellos”. (DAVIS, 2014, pag. 187)

Los objetivos de la capacitacion deben ser medibles y comparables entre los empleados, por
ejemplo en un GAD municipal que capacite a sus recaudadores:

e Cobroy emision del comprobante de una patente, 30 segundos.

e EIl cobro y elaboracion de un certificado de no adeudar a la municipalidad se realizara

en un lapso maximo de 3 minutos.
3.- Contenido

El contenido del programa de capacitacion obviamente debe estar vinculado con las

necesidades reconocidas y los objetivos establecidos.
4.- Seguimiento y evaluacion del aprendizaje

Para evaluar la eficacia de un programa de capacitacion se debe considerar la reaccion de
los aprendices al contenido del programa, los conocimientos adquiridos, los cambios en el
comportamiento y las mejoras que muestran. (DAVIS, 2014, pag. 194)
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Una vez realizada la capacitacion se debe verificar que el personal capacitado adquirié los
conocimientos y que la transferencia de estos se dé en las actividades laborales, es decir que

se cumplan los objetivos establecidos en el programa.

Para que un plan resulte plenamente eficaz, debera estar coordinado con el resto de
politicas y de herramientas de Recursos Humanos (plan de carreras, seleccion e integracion,
andlisis del potencial, adecuacion de la persona al puesto, evaluaciéon del desempefio, etc.),
que a su vez seran coherentes con la tecnologia y los medios disponibles en la organizacion

para alcanzar los objetivos marcados. (ALLES, 2012, pag. 249)
Planeacion de la carrera profesional

Se puede definir a la planeacion de la carrera profesional como el camino que debe seguir

el empleado a fin de alcanzar una posicidn superior en determinada area de la organizacion.

Cuadro N° 4: Términos claves en la planeacién de la carrera profesional

Carrera profesional: Todos los puestos que una persona ocupara durante su vida laboral.

Historia profesional: Conjunto de los trabajos, funciones, puestos y responsabilidades que un
individuo desempefia durante la vida laboral.

Objetivos profesionales: Trabajos, funciones, puestos y responsabilidades que se intenta
desempefiar.

Planeacion de la carrera profesional: Proceso mediante el cual se seleccionan los objetivos y
se determina el historial profesional futuro.

Desarrollo profesional: Mejora profesional que se lleva a cabo para lograr los objetivos
deseados.

Fuente: DAVIS (2014). Administracion de Recursos Humanos. México: McGraw-Hill. Pag. 202
Elaborado por: David Molina P.
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Una adecuada planeacion de carrera trata de:

e Retener el talento clave en la empresa.

e Aumentar la satisfaccion de los empleados.

e Satisfacer las necesidades actuales y futuras de la empresa. (DAVIS, 2014, pag. 203)

Para un exitoso programa de planes de carrera se deben tener en cuenta los conocimientos

requeridos por la posicion futura. (ALLES, 2012, pag. 194)

Una entidad de igual manera debe desarrollar planes de sucesién para los diferentes puestos
que se consideren criticos, y vincularlo con planes individuales de desarrollo; de esta forma
podra contar con los profesionales idoneos para garantizar la continuidad de las operaciones

y consolidar su competitividad a largo plazo.
2.1.1.2.7 Evaluacién del desempefio

“La evaluacion de desempefio constituye el proceso por el cual se mide el rendimiento
global del empleado; dicho de otra manera, se mide su contribucion total a la organizacion,
factor que, en dltima instancia, determina su permanencia en la empresa”. (DAVIS, 2014,
pag. 216)

“La evaluacion de desempefio es una valoracion, sistematica, de la actuacién de cada
persona en funcion de las actividades que desempefia, las metas y los resultados que debe
alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo”. (CHIAVENATO 1. ,
2009, pag. 245)

En conclusion la evaluacion del desempefio es una herramienta que utiliza la organizacion
para medir o cuantificar el desempefio de sus colaboradores, a fin de verificar si estos estan

cumpliendo o no con una serie de actividades u objetivos propuestos.
Mediciones objetivas y mediciones subjetivas.

Al momento de observar y evaluar el desempefio de un empleado estas pueden ser:

mediciones objetivas y mediciones subjetivas.
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¢ Las mediciones objetivas son las que pueden ser verificadas por otras personas. Por lo
general, estas mediciones tienden a ser de indole cuantitativa. Se basa en aspectos
como el nimero de unidades producidas, las que resultan defectuosas, la tasa de
ahorro de materiales, la cantidad vendida en términos financieros o cualquier otro

aspecto que pueda expresarse en forma matematicamente precisa.

e Las mediciones subjetivas del desempefio son las calificaciones no verificables que

pueden considerarse opiniones del evaluador. (DAVIS, 2014, pag. 220)

En este caso se puede ver que para que una evaluaciéon de desempefio cumpla un rol eficaz
dentro de la organizacion esta debera realizarse de manera objetiva, ya que al ser realizada
la medicion de manera subjetiva, se encuentra sujeta a percepciones que pueden tergiversar
la realidad del desempefio del empleado, favoreciendo o afectando a los mismos de acuerdo

a la opinién del evaluador.

Ventajas de las evaluaciones de desempefio

Cuadro N° 5: Ventajas de la evaluacion del desempefio

Politicas de compensacién. Las evaluaciones de desempefio ayudan a los ejecutivos a determinar
quiénes deben recibir aumentos salariales, y a cuanto ascenderan.

Decisiones de ubicacion. Por lo general, las promociones, las transferencias y despidos se basan
en el desempefio anterior o en el previsto.

Necesidades de capacitacién y desarrollo. EI desempefio insuficiente puede indicar la necesidad
de recapacitar al empleado. Por su parte, un desempefio adecuado o superior puede indicar la
presencia de un potencial latente, que todavia no se ha aprovechado.

La realimentacion del desempefio guia las decisiones sobre las posibilidades profesionales
especificas.

Errores en el disefio del puesto. EI desempefio insuficiente puede indicar errores en la concepcion
del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificarlos.

Desafios externos. En ocasiones, el desempefio se ve influido por factores externos, como la
familia, la salud, las finanzas, etc. Si estos factores aparecen como resultado de la evaluacion, es
factible que el departamento de capital humano pueda prestar ayuda.

Fuente: DAVIS (2014). Administracion de Recursos Humanos. México: McGraw-Hill
Elaborado por: David Molina P.
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2.1.1.3 Indicadores de gestion del talento humano

2.1.1.3.1 Definicién

Para entender lo que son los indicadores de gestion es necesario citar a los siguientes

autores:

+ Se define un indicador como la relacion entre las variables cuantitativas o cualitativas,
que permite observar la situacion y las tendencias de cambio generadas en el objeto o
fendmeno observado, respecto de objetivos y metas previstas e influencias esperadas.
Los indicadores de gestion son, ante todo, informacion, es decir, agregan valor, no son
solo datos. Siendo informacidn, los indicadores de gestion deben tener los atributos de
la informacion, tanto en forma individual como cuando se presentan agrupados.
(BELTRAN, 2010, pag. 36)

+ En la practica, un indicador permite medir el avance de una actividad, proyecto,
programa, objetivo o politica publica en un momento determinado; asi como evaluar la
relacién entre variables cualitativas y/o cuantitativas de las organizaciones, con el

objeto de mostrar la situacion actual, los retrocesos y los avances. (SENPLADES, 2012,

pag. 25)

En funcion de lo anterior se puede definir a un indicador de gestion de talento humano
como la variable que proveera de informacién a la administracion, a fin de conocer si los
procesos se estan desarrollando conforme a lo planificado. Dichos procesos van desde la
atraccion del personal, hasta su separacion de la organizacion. Los indicadores pueden ser;
valores, unidades, indices, series estadisticas, etc. Los indicadores de gestion son un medio

y no un fin.

Los indicadores deben ser explicitos, confiables, comprobables, replicables; por ello deben

contar con fuentes periddicas de informacion. (SENPLADES, 2012, pag. 25)
2.1.1.3.2 Componentes de un indicador de gestion

Un indicador correctamente compuesto tiene las siguientes caracteristicas:
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e Nombre

e Forma de célculo. Especialmente cuando se trata de indicadores cuantitativos, se debe

tener muy claro la férmula matematica para el calculo de su valor.
e Unidades. Se indica el tipo de unidad en la que esta expresado el indicador

e Glosario. Se define el significado de este indicador, para su mejor entendimiento y
utilidad. (BELTRAN, 2010, pag. 40)

2.1.1.3.3 Tipos de indicadores de gestion

En la organizacion se puede aplicar diversos tipos de indicadores dependiendo de qué se

quiere medir.

e De control

e De planeacion
e De eficacia

e De eficiencia
e Estratégicos

2.1.1.3.4 Ventajas de contar con indicadores de gestion

La importancia radical de los indicadores es permitir racionalizar o precisar el alcance de la
expresion narrativa de objetivos, y con ello identificar la orientacion de los esfuerzos
plasmados en politicas, planes, programas o proyectos, mejorar su formulacion, asi como el

disefio e implementacion de sistemas de seguimiento y evaluacion. (SENPLADES, 2012,
pag. 25)

Se piensa gque una de las principales ventajas de utilizar indicadores de gestidn es disminuir

la incertidumbre al momento de realizar las operaciones en la organizacion.

Las ventajas asociadas al uso de indicadores de gestion son:
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Motivar a los miembros del equipo para alcanzar metas retadoras y generar un proceso

de mantenimiento continuo que haga que su proceso sea lider.
Generar un proceso de innovacion y enriquecimiento del trabajo diario.

Impulsar la eficiencia, eficacia y productividad de las actividades de cada uno de los

negocios.
Establecer una gerencia basada en datos y hechos.
Evaluar y visualizar periédicamente de las diferentes actividades de la organizacion.

Reorientar politicas y estrategias, con respecto a la gestion de la organizacion.
(BELTRAN, 2010, pag. 44)

2.1.1.3.5 Cuantificar un objetivo o estrategia

Se entiende por cuantificar un objetivo o estrategia la accion de asociarle patrones que

permitan hacerla verificable, estos son:

Atributo: es el que identifica la meta.

Escala: corresponde a las unidades de medida en que se especificara la meta.
Status: es el valor actual de la escala, el punto de partida.

Umbral: es el valor que la escala desea alcanzar.

Horizonte: hace referencia al periodo en el cual se espera alcanzar el umbral.
Fecha de iniciacion: cuando se inicia el horizonte

Fecha de terminacion: corresponde a la finalizacion del lapso programado para el logro
de la meta.

Responsable: persona que tendra a su cargo la ejecucion de la estrategia o logro de la
meta. (BELTRAN, 2010, pag. 51)
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2.1.1.36 Factores criticos de éxito

“Un Factor Critico de Exito (CSF) es algo que debe ocurrir (o que no debe ocurrir) para
conseguir un objetivo de la organizacion”. (MIRANDA, CHAMORRO, & RUBIO, 2010,
pag. 141)

Es decir se puede considerar que es un factor critico cuando es extremadamente necesario,
para el logro de los objetivos, por lo tanto requiere atencidn de los diferentes gestores o de

las diferentes unidades administrativas de la organizacion, para que ese hecho ocurra o no.

También se puede decir que un factor critico de éxito es aquel aspecto que es necesario
mantener bajo control para lograr el éxito de la gestién, el proceso o la labor que se
pretende adelantar.

La diferencia entre factores de éxito y objetivos de la organizacién: los objetivos son los
fines hacia los cuales se dirige el esfuerzo de la organizacion, mientras que los factores de
éxito, y como consecuencia los CSF, son los medios o requisitos para alcanzar que se deben
cumplir para alcanzar los objetivos. Para cada objetivo se debe definir por lo menos un
CSF. (MIRANDA, CHAMORRO, & RUBIO, 2010, pag. 141)

La operacionalizacién de los objetivos y sus estrategias se realiza a través de las metas las
cuales, segun sea el horizonte planteado para su logro, se dividen en metas de largo,
mediano y corto plazo. (BELTRAN, 2010, pag. 77)

2.1.1.3.7 Plan de accién
Plan de accién es:

El conjunto de actividades derivadas de los objetivos y sus correspondientes estrategias.
Especifica las metas, los medios, los responsables, los controles (tipo y frecuencia), los
tiempos (lapsos, fechas de iniciacion y terminacion) y en lo posible algunas alternativas de
accion en caso de presentarse desviaciones. Normalmente incluye un cronograma detallado
de actividades. (BELTRAN, 2010, pag. 78)

A continuacién se propone un ejemplo:
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Cuadro N° 6: Modelo de plan de accién

] PLAN DE ACCION
AREA (ldentificacion del area, departamento, division, etc.)
OBJETIVO (Establece los logros o resultados que se persiguen. Dan claridad acerca del porqué y del para

qué)
META ESTRATEGIA | ACCIONES | INDICADORES | RESPONSABLE | TIEMPO | RESULTADO
ESPERADO
Concreta el | Establece los | Describe el | Con base en | Las areas Yy | Define el | Define
objetivo  en | mecanismos, | conjunto de | los  factores | personas que | lapso de | concretamente
resultados es decir | actividades | criticos de | tienen bajo su | ejecucién | los beneficios
cuantificables | cdmo se | a través de | éxito para el | responsabilidad | de cada | que se espera
y medibles, | alcanzard el | las cudles | logro de la | la ejecucion de | una  de | obtener una
segln los | objetivo. se meta cada accion. las vez ejecutada
patrones desarrollara | propuesta, se acciones. | laaccion.
expuestos. la establecen
estrategia. indicadores
que permiten
hacer el
seguimiento
al desarrollo
de la
estrategia y al
logro del
objetivo
propuesto.

Fuente: BELTRAN, J. (2010). Indicadores de Gestion. Colombia. Pag. 78.

2.1.1.3.8 Como interpretar la variacion de un indicador

Es de vital importancia conocer qué significa una variacién en los indicadores de gestion,

ya que de estas variaciones dependeran las decisiones y acciones que se tomen en la

organizacion, en este caso en el departamento de talento humano.

En el comportamiento de una variable inciden varios factores cuya influencia relativa, bien

sea esta positiva 0 negativa, determina un comportamiento especifico de la variable

observada. Este comportamiento puede cambiar, entre otras cosas, porque cambia alguno o

algunos de los factores, porque la influencia relativa de alguno o algunos de ellos se

modifica 0 porque se conjugan las dos situaciones anteriores. (BELTRAN, 2010, pag. 107)
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Como ya se menciond, las variaciones que se dan en los indicadores ayudan a la toma de
decisiones, pero cuando no se interpreta adecuadamente la informacion, se puede incurrir

en varios errores como los que se ve a continuacion:
e Contratar personal que no era necesario.

e Perder tiempo buscando las razones de lo que se percibe como una tendencia, cuando
en realidad nada ha cambiado. (BELTRAN, 2010, pag. 108)

e Tomar acciones innecesarias.
La variacion de los indicadores puede ser:

+« Normal, si mantiene la tendencia cuando las variables se mantienen constantes, o
presentan una variacion razonable o proporcional al cambio de una o varias causas

comunes.

+ Anormal, si cambia la tendencia en tanto que se han mantenido constantes las causas
comunes de variacion, no responde de manera razonable al cambio de una o varias
causas comunes o si el cambio presentado se debe a causas especiales de variacion.
(BELTRAN, 2010, pag. 110)

2.1.1.3.9 Matriz de evaluacion de indicadores de gestion

Este instrumento ha sido disefiado para aplicarse de manera periddica en las
organizaciones, y tiene por objeto ayudar a los lideres a depurar el sistema de indicadores a
partir del analisis de cada uno, respecto de los objetivos y procesos que se llevan a cabo.
Igualmente, puede ser aplicado en areas o departamentos. (BELTRAN, 2010, pag. 120)

Es decir esta es una herramienta que ayuda a eliminar aquellos indicadores que no generan

valor o que han perdido su utilidad.
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Cuadro N° 7: Matriz de evaluacion de indicadores de gestion

OBIJETIVO
CORP. PROCESOS NIVEL NATURALEZA | VIGENCIA
P >
E E ;")
< s ol e |F |7 |p || M
O T D m | X
=~ ololo Tl PIFlUIGlE]lE @ 2
O | :lsls RICIE[ ]l |™M IR IDB|T
B x] vz AR TP M|
(w) T, |A|A|E| |O|E | |m
@) E| | TlC|N|,|IR|N|F|O
o 1123 gt el [AalT o m
C VAL || L]E ~
o o AL
D
A 1 1 1 1 1 SI
B 1 1 1 1 1 1
c 1 1
D 1 1 1
E 1 1|1 1 SI
F 1 1 1
G 1 1 1 SI
H 1 1
I 1 |1 |1 1 1 SI
J 1 1
5 3 |1 |1 |4 |1 |1 |4 |2 |5 |0 |0 |2 |6 |4

Fuente: BELTRAN, J. (2010). Indicadores de Gestion. Colombia. Pag. 120

Elaborado: David Molina P.

En la primera columna de la matriz se detallan los indicadores, en las 3 columnas siguientes

se escriben los objetivos, en las siguientes 3 se escriben los procesos principales del

departamento o de la organizacion, en las 3 siguientes se sefiala la naturaleza del indicador,

de eficacia, eficiencia o productividad, en las 2 siguientes columnas se sefiala la vigencia

pudiendo ser temporal o permanente, en la penultima columna se sefiala si el indicador

agrega valor (si es Util 0 no), y para terminar el andlisis horizontal en la ultima columna se

sefiala si el indicador se seguird empleando o no.
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“La matriz de evaluacion de indicadores apoya no solamente para evaluarlos
individualmente, sino que a través de su evaluacion agrupada podemos constatar qué tan

integral y adecuado es el control de la organizaciéon”. (BELTRAN, 2010, pag. 123)
2.1.1.3.10 Algunos indicadores para la gestion del talento humano

A continuacion se proponen una serie de indicadores de gestion que pueden ser aplicados

en el area de recursos humanos.

Cuadro N° 8: Indicadores de gestion de Talento Humano

NOMBRE DEL INDICADOR FORMULA
Nivel de cumplimiento del perfil Puntos obtenidos por el candidato
profesional Puntos requeridos
Productividad de mano de obra Produccién

Horas — hombre

Ausentismo Horas — hombre ausentes

Horas — hombre trabajadas

indice de tipos de trabajo N°de obreros
N°de empleados

Indicador de rotacion de trabajadores Total de trabajadores retirados
N° promedio de trabajadores

Indicador horas trabajador Horas — hombre trabajadas
N°promedio de trabajadore

Indicador horas extras en el periodo Total de horas de horas extras
Total horas trabajadas

Nivel de conocimiento de la Vision Empleados que la conocen
Total de empleados

Guia de actuacion del personal Mision Empleados que la conocen
Total de empleados
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NOMBRE DEL INDICADOR

FORMULA

Cumplimiento de objetivos

Objetivos alcanzados

Objentivos definidos

Aplicacion de politicas

Politicas aplicadas

Politicas establecidas

Nivel de capacitacion

N° de empleados

Total de empleados

Rotacion de personal

N° Personas desvinculadas

Total empleados

Nivel de quejas

N° de quejas presentadas

N° de personas atendidas por dia

Fuente: BELTRAN, J. (2010). Indicadores de Gestion. Colombia.

Elaborado por: David Molina P.

2.1.2 OBJETIVOS

2.1.2.1 Definiciones bésicas

A continuacion se presentan varias definiciones de lo que es un objetivo.

e El diccionario de la Real Academia Espaiola define a un objetivo como: “Punto o zona

que se pretende alcanzar u ocupar como resultado de una operacion militar”.

e Fin al que se dirige 0 encamina una accion u operacién. Proposito que se fija en un
campo de accion definido y que sugiere la orientacion para los esfuerzos de un
dirigente. Cuando se define en términos cuantitativos concuerda con el concepto de
meta. (RIVERA, 2013, pag. 52)

e Un objetivo, se refiere a un resultado que se desea o necesita lograr dentro de un

periodo de tiempo especifico. (ORTIZ, 2012, pag. 44)
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Los autores antes mencionados coinciden al hablar de un objetivo, como la obtencién de un
resultado, como un fin o parte de un proceso. También se puede decir que al momento de
disefiar un objetivo se plasman los deseos de hacia donde se quiere llegar o lo que se desea

obtener en un plazo determinado.

Al pensar en objetivos se sitla al inicio de un proceso y nos fijamos méas bien como el
camino que hay que recorrer, en los medios y estrategias propuestos para alcanzar esos

resultados, que en fin es la determinacion precisa de lo que queremos alcanzar.

2.1.2.2 Los objetivos como parte de elaboracion y ejecucién de una estrategia

Al hablar de los objetivos es necesario ubicarlos dentro del proceso de elaboracion de una

estrategia, por ello se presenta el siguiente gréafico.

Gréfico N° 11: Proceso de elaboracion y ejecucion de una estrategia

r — ™

FASE 1
«Desarrollar una vision estratégica, mision y valores.

FASE 2
*Establecer objetivos

\ L

FASE 3

+Disefiar una estrategia para alcanzar los objetivos de la
vision y llevar a la organizacion a lo largo de la ruta
establecida.

FASE 4
*Ejecutar la estrategia.

-
FASE 5

Supervisar los avances, evaluar el desempefio y emprender
medidas correctivas.

Fuente: THOMPSON, A. & PETERAF, M. (2012). Administracion Estratégica. México. Pag. 22
Elaborado por: David Molina P.

Es necesario establecer los objetivos y emplearlos como medidas del desempefio y del
progreso de la empresa, las estrategias seran creadas en pos del alcance de estos objetivos.
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Todo proceso para la elaboracion de una estrategia debe ser revisado conforme a las
necesidades reales, las condiciones cambiantes del entorno, las nuevas ideas y las

oportunidades.

2.1.2.3 Lamision y vision y su relacion con los objetivos institucionales

La caracteristica definitoria de una vision estratégica es lo que menciona sobre el futuro

curso estratégico de la empresa: “la direccion que seguimos y nuestras aspiraciones para el

futuro”. (THOMPSON & PETERAF, 2012, pag. 26)

La vision es la imagen que la organizacion tiene de si misma y de su futuro. Es el acto de
verse a si misma proyectada en el tiempo y en el espacio. La vision representa el destino
que se pretende transformar en realidad, la imagen de aquello que quienes trabajan en la
organizacion querrian que fuese. (CHIAVENATO I., 2009, pag. 67).

Vision es la imagen de la realidad futura, deseable y alcanzable, del centro gestor o de la
unidad administrativa. (RAMOS & SANCHEZ, 2013, pag. 10)

En referencia a lo que mencionan los autores anteriores, se puede decir que la vision es el
conjunto de objetivos, deseos, anhelos que cualquier organizacién pretende hacerlos

realidad en un plazo establecido.

Mision significa un encargo que se recibe; representa la razon de ser de una organizacion.
Significa el motivo por el que fue creada y para el que debe servir. Una definicion de la
mision debe responder a tres preguntas basicas: ¢Quiénes somos? ;Qué hacemos? y ¢por
qué lo hacemos? (CHIAVENATO, 2009, pag. 64)

Mision es la razén de ser de cada centro gestor o unidad administrativa, la que justifica su
existencia. (RAMOS & SANCHEZ, 2013, pag. 10)

En conclusidn al hablar de la mision como el propdsito o razon de ser de la organizacion,
también se puede decir que esta sirve como una guia de orientacion a seguir para alcanzar
los objetivos de la organizacion que se encuentran plasmados en la vision de la misma,
considerando a la vision como el maximo deseo de la empresa, quién empleara todos sus

recursos disponibles para alcanzarla, incluyendo el talento humano.
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2.1.2.4 El propdésito de establecer objetivos

El proposito gerencial de establecer objetivos es convertir la vision y misién en objetivos
de desempefio especificos. Los objetivos bien establecidos son especificos, cuantificables o
medibles, y contienen una fecha limite para su consecucion. (THOMPSON & PETERAF,
2012, pag. 28)

No se puede controlar lo que no se puede medir, y lo que se logra medir, se puede mejorar.
Es importante que los objetivos sean establecidos de manera correcta, al ser los objetivos
concretos y mensurables son valiosos para la administracion por tres razones, la cuales se

describen en el siguiente gréfico.

Grafico N° 12: Razones para establecer objetivos

B T N
1.- Centran los esfuerzos y alinean las acciones en toda la ‘

organizacion |

/
)
2.- Sirven como patrones de medida para rastrear el desempefio |
y los avances de una compania |
N

3.- Motivan e inspiran a los empleados a esforzarse mas.

Fuente: THOMPSON, A. & PETERAF, M. (2012). Administracion Estratégica. México
Elaborado por: David Molina P.

Lo ideal es que los administradores formulen objetivos desafiantes pero realizables, a fin de
que la organizacion se esfuerce para alcanzar todo su potencial.
2.1.2.5 Clasificacion de los Objetivos

Para alcanzar los propositos de la investigacion, se clasifican los objetivos de la siguiente

manera:
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+ Objetivos Organizacionales

+ Obijetivos Individuales

+ Objetivos Politicos

+ Objetivos a Corto plazo y Largo Plazo
+ Objetivos de esfuerzo

2.1.2.5.1 Objetivos organizacionales

El objetivo es un resultado deseado que se pretende alcanzar dentro de un periodo
determinado. Vimos que la visién de la organizacion se refiere a un conjunto de objetivos
deseados por ella. De ahi el nombre de objetivos de la organizacion, los diferencia de los
objetivos individuales deseados por las personas, que son para obtener provecho personal.
(CHIAVENATO, 2009, pag. 72)

También se puede definir a los objetivos organizacionales como los compromisos que
adopta la institucion a mediano o largo plazo, dichos objetivos deberan estar plasmados en
un plan institucional, que seré la herramienta guia para la formulacién de objetivos menores

como los del Plan Operativo Anual de cada departamento o unidad.

Para que los objetivos organizacionales sean alcanzados, el gestor de talento humano debe
definir las estrategias necesarias para concatenar los objetivos organizacionales con los de
cada individuo que participa en ella, ya que estos seran los principales promotores del

cumplimiento de dichos objetivos.
2.1.2.5.2 Objetivos individuales

Se puede definir a los objetivos individuales como los anhelos o deseos que persigue de
manera independiente cada persona, asi, para un empleado, su objetivo principal puede ser
colocarse ascender a un puesto superior, que sus ingresos aumenten, tener mayor
estabilidad laboral, entre otros. Es por ello que el Gestor de Talento Humano debe buscar la

forma de vincular los objetivos individuales con los de la organizacion.
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Los objetivos organizacionales o individuales se podran diferenciar de mejor manera con el
siguiente ejemplo: El objetivo de los empleados de una organizacion es obtener buenos
sueldos, tener seguridad laboral o solo adquirir experiencia profesional, en cambio el
objetivo de la empresa es prestar un servicio de calidad a la clientela, como base para la

obtencion de la mayor rentabilidad posible.

Los objetivos son la base de la eficacia de todo proceso, de nada serviria que todo este
proceso se realizara con absoluta precision si el objetivo no se encuentra coordinado o esta

mal fijado.

En la gréfica siguiente se muestran los diferentes objetivos organizacionales e individuales

que deben ser concatenados.

Grafico N° 13: Los objetivos de la organizacion y los objetivos individuales de las personas.

* Supervivencia » Mejores salarios

« Crecimiento sostenido » Mejores prestaciones

* Rentabilidad « Estabilidad de empleo

* Productividad » Seguridad en el trabajo

+ Calidad de los productos/servicios + Calidad de vidad en el trabajo
* Reduccion de costos <+ satisfaccion en el trabajo

« Participacion en el mercado « Consideracion y respeto

» Nuevos mercados * Oportunidad de crecimiento
* Nuevos clientes * Libertad para trabajar

+ Competitividad « Liderazgo liberal

« Imagen en el mercado * Orgullo por la organizacion

Fuente: CHIAVENATO, I. (2009). Gestién del Talento Humano. México: McGraw-Hill Interamericana. Pag. 6.

2.1.2.5.3 Objetivo Politico

Es ineludible dentro de la presente investigacion hablar de este tipo de objetivos, ya que al
tratarse de un Gobierno Autonomo Descentralizado, en donde su principal autoridad es

elegida por eleccién popular, llegando a ser este un puesto politico.
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“Objetivo Politico es la formulacion concisa, de indole politica, que expresa una meta o
situacion que el Gobierno o los responsables politicos del Ministerio o area sectorial
pretende conseguir”’. (RAMOS & SANCHEZ, 2013, pag. 10)

2.1.2.5.4 Objetivos a corto plazoy largo plazo
Los objetivos segun su periodo de tiempo se dividen en:
a) Objetivos de corto plazo

Los objetivos de corto plazo (trimestrales o anuales), dirigen la atencion a las mejoras de
desempefio inmediatas y satisfacen las expectativas de los accionistas por los avances de
corto plazo. (THOMPSON & PETERAF, 2012, pag. 31).

Es decir los objetivos de corto plazo son los que se plantea la organizacién para alcanzarlos
en un plazo de un afio 0 menos. Segln lo mencionado por Thompson & Peteraf, en el caso
de esta investigacion los accionistas representarian las diferentes autoridades como podria
ser el alcalde, concejales, jefes departamentales o los diferentes niveles de gobierno que

estan por encima de las autoridades municipales.
b) Objetivos de largo plazo

Los objetivos de largo plazo son cruciales para alcanzar un desempefio 6ptimo de largo
plazo e impiden el surgimiento de filosofias administrativas miopes y atencion indebida
para los resultados de corto plazo. (THOMPSON & PETERAF, 2012, pag. 31)

Los objetivos mayores a un afio obligan a los administradores a considerar qué hacer ahora

para poner a la compafiia en posibilidades de desempefiarse mejor después.

Los objetivos de mayor plazo suelen dividirse en otros de menor plazo, por ejemplo: en el
caso de un GAD municipal en donde la permanencia de un alcalde es de 5 afios, periodo de
tiempo para el cual se elabora una planificacion con sus respectivos objetivos, estos
objetivos podran dividirse en anuales, y estos en semestrales, trimestrales 0 mensuales. Esta
subdivision permite ir dando el seguimiento al cumplimiento de los objetivos y a la vez

poder realizar las correcciones pertinentes de ser necesario.
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Cuando hay que encontrar un equilibrio entre alcanzar los objetivos de largo plazo y
alcanzar los de corto plazo, los primeros deben tener prioridad. (THOMPSON &
PETERAF, 2012, pag. 31)

c) Objetivos de esfuerzo

Los objetivos de esfuerzo presionan un desempefio excepcional y ayudan a impedir el
conformismo con modestas ganancias en el desempefio organizacional. (THOMPSON &
PETERAF, 2012, pag. 31)

Lo ideal es que los gestores de talento humano se planteen el ejercicio de fijar objetivos
como una herramienta para que la institucion se esfuerce en desarrollar su pleno potencial y

entregar los mejores resultados posibles.

2.1.2.6 Los objetivos en los diferentes niveles de la organizacion

El establecimiento de objetivos no debe limitarse a los que fija la alta administracion para
el desempefio de la organizacion, las metas deben separarse en objetivos de desempefio

para cada departamento, unidad o persona.

Asi, establecer objetivos es un proceso descendente que debe llegar hasta los niveles méas
bajos de la organizacion. La situacion ideal es un esfuerzo de equipo en el que cada unidad
organizacional se comprometa con entusiasmo en producir resultados en su area de
responsabilidad que contribuyan a la consecucion de las metas de desempefio y vision
estratégica de toda la empresa. (THOMPSON & PETERAF, 2012, pag. 33)

Cada unidad organizacional debe encargarse de establecer sus propias metas de desempefio
que apoyen y no obstruyan la consecucion de los objetivos de la organizacion. Todas
unidades organizacionales deben conocer su rol estratégico en la organizaciéon y estar

dispuestas a ayudar a la institucion a avanzar por el rumbo establecido.

2.1.2.7 Principios de los objetivos

Es fundamental contar con objetivos claros, precisos, cuantificados y tener establecida la o
las estrategias que se emplearan para lograr los objetivos. Ellos nos dan el punto de llegada,
las caracteristicas del resultado que se espera. (BELTRAN, 2010, pag. 50)



44

Los principios que se pueden considerar al momento de formular un objetivo se resumen en

el grafico siguiente.

Graéfico N° 14: Principios de los Objetivos

+Los objetivos deben ser claros y no dar espacio a la incertidumbre al momento de
entenderlos.

+Los objetivos deben ser cuantificables, es decir tener unidades de medida.

*Todos los objetivos estan sujetos a imprecisiones al momento de formularlos, por
ello estos deben ser flexibles y ser modificables si es necesario. Se puede
establecer maximos 0 minimos o planes sustitutivos.

« Al momento de formular un objetivo deben participar todas las personas
involucradas con este, esto enriquece la eficacia del objetivo.

*No se puede fijar objetivos por apreciaciones puramente subjetivas, se requiere
basarse en datos, estudios o0 hechos historicos.

Fuente: Ponce, A.; Administracion por Objetivos
Elaborado por: David Molina P.

2.1.2.8 Reglas sobre los objetivos

Se puede decir que los objetivos tienen las siguientes reglas

No debe confundirse los objetivos con algunos de los sintomas.

No debe confundirse los objetivos con los medios de alcanzarlo.
e Los objetivos deben fijarse por escrito

e (Qué?, ;Cémo?, ;Quién?, ;Por qué?, ;Donde?, ;Cuando?
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2.1.3 GENERALIDADES DE LA INSTITUCION

2.1.3.1 Resefia histérica

Al hablar del GAD municipal del cantén Chunchi, la historia hace referencia a que el
nombre de “Chunchi”, proviene de vocablos Cafiari. Chunchi hasta el siglo XVIII, se

menciona como parte del corregimiento de Alausi.

Con el proposito de buscar su independencia y cantonizacion, el 24 de febrero de 1942, se
conformé el COMITE PRO EDUCACION E INTERESES POPULARES DE LA
PARROQUIA DE CHUNCHI, presidido por el sefior Miguel Ledn Bermeo. Dentro de las
actividades principales de este Comité estaban las multiples gestiones para conseguir la

cantonizacion de Chunchi.

El 4 de julio de 1944 el Dr. José Maria Velasco lbarra, presidente de la republica, en
ejercicio de los poderes y mediante “Decreto de Cantonizacion N.268” erige al cantdn
Chunchi, (Ver anexo N° 1 / pag. 161), pasando a ser uno mas de la provincia de
Chimborazo. Creandose asi el primer Concejo Municipal de Chunchi que seria presidido

por Sr. Joel Trujillo C.

2.1.3.2 Imagen corporativa

2.1.3.2.1 Mision

Somos un Gobierno Auténomo Descentralizado innovador, transparente y sostenible, que
impulsa equitativamente el desarrollo del cantdn, brinda calidad, excelencia y eficacia en
sus servicios, formado por un equipo humano comprometido, capacitado y proactivo;
institucionaliza la participacion ciudadana en la gestién y optimiza sus recursos para el

aseguramiento del buen vivir de todos sus habitantes.
2.1.3.2.2 Vision

En el afio 2024, el cantén Chunchi, ha reducido los indices de pobreza por necesidades
bésicas insatisfechas y por ingresos, asegura para las futuras generaciones un ambiente libre
de contaminacién, dando cumplimiento a lo establecido en la Constitucién de la Republica

en lo referente al Buen Vivir.
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2.1.3.2.3 Valores corporativos

*

*

*

Honestidad

Respeto

Lealtad

Solidaridad

Confianza mutua

Justicia social

Creatividad

Trabajo en equipo

Actitud positiva al cambio

Calidad del servicio

2.1.3.3 Objetivos estratégicos institucionales del GAD municipal de Chunchi

Los objetivos estratégicos planteados en el PDOT 2012-2024 son los siguientes:

OBJETIVO 1:

Fortalecer la atencion integral a familias de todos los migrantes del canton, hasta el afio
2017.

Metas del objetivo 1

Implementar por lo menos dos proyectos de Desarrollo Psico-Social en el Centro de

Apoyo Integral para familias de migrantes, hasta el afio 2015.

Ejecutar un programa de nutricion infantil en el Centro de Apoyo integral para familias

de migrantes, hasta el afio 2014.
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3. Acondicionar las aceras y accesos de 3 barrios céntricos para la circulacion de personas

con capacidades especiales, hasta el afio 2015.
OBJETIVO 2:

Fortalecer la atencion integral a familias de todos los migrantes del canton, hasta el afo
2017.

Metas del objetivo 2

1. Diversificar la produccién agricola y pecuaria, con por lo menos el 30% de familias

mas pobres por ingresos del canton, hasta el afio 2016.

2. Elevar los rendimientos de la produccién agricola de sus principales cultivos en un
30%, hasta el afi0 2016.

3. Elevar los rendimientos de la produccion lechera en un 25%, con por lo menos el 30%

de hatos ganaderos, hasta el afio 2016.
OBJETIVO 3:

Ampliar los sistemas de dotacion de servicios basicos (agua segura, alcantarillado, sistemas

de tratamiento de desechos sélidos), hasta el afio 2018.
Metas del objetivo 3

1. Mejorar la calidad de agua segura con las parroquias de Gonzol y Compud, hasta el afio
2015.

2. Dotar de implementos para el mejoramiento de la calidad de agua en el ambito familiar,

con por lo menos el 70% de familias, hasta el afio 2016.

3. Construccion del sistema de tratamiento de aguas servidas y alcantarillado de las cuatro
cabeceras parroquiales, hasta el 2016.

4. Ampliar a dos frecuencias por semana de recoleccion de basura inorganica en las cuatro

cabeceras parroquiales, hasta el afio 2014.
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OBJETIVO 4:

Fortalecer el sistema vial urbano, hasta el afio 2018.

Metas del objetivo 4

1.

2.

3.

Mejorar los sistemas de drenaje vial en las cuatro cabeceras parroquiales, hasta el afio
2016.

Fortalecer y acondicionar la capa de rodadura de las principales calles de la zona urbana

de las cuatro parroquias rurales, hasta el afio 2016.

Mantener la capa de rodadura de la zona urbana del canton, hasta el afio 2017.

2.1.3.4 Objetivo general del plan de desarrollo y ordenamiento territorial

“Mejorar las condiciones para alcanzar el buen vivir en los habitantes del canton Chunchi.”

2.1.3.4.1 Objetivos estratégicos del plan de desarrollo y ordenamiento territorial

1.

Incrementar el volumen de recaudaciones municipales
Fortalecer el sistema de participacion ciudadana en la gestion municipal

Lograr un nivel de satisfaccion de los usuarios en la calidad de los servicios de por lo

menos el 65%
Institucionalizar el sistema de rendicion de cuentas
Disponer de un plan de contingencias para enfrentar desastres naturales

Incrementar la cobertura y mejorar los servicios e infraestructura béasica de la

comunidad del Canton Chunchi.
Ampliar y fortalecer los servicios de asistencia social

Actualizar periodicamente el Plan de Ordenamiento Cantonal



49

9. Lograr un nivel de satisfaccion laboral del personal de la institucién de por lo menos el
65%

10. Fortalecer el programa de promocion y difusién cultural y de rescate de la identidad y

valores

11. Sentar las bases para asumir nuevas responsabilidades en el proceso de

descentralizacion
12. Mejorar el sistema de recoleccion y disposicion final de desechos sélidos.
2.1.4 UNIDAD HIPOTETICA

2.1.4.1 Hipdtesis

El analisis de la gestion del talento humano en el GAD Municipal de Chunchi incide en la

consecucion de los objetivos institucionales, periodo 2014.

2.1.4.2 Variables

2.1.4.2.1 Variable independiente
Gestion del talento humano.
2.1.4.2.2 Variable dependiente

Objetivos institucionales del GAD Municipal de Chunchi.



2.1.4.3 Operacionalizacion de las variables

. TECNICAS E
VARIABLE CONCEPTO CATEGORIA INDICADORES INSTRUMENTOS
Procesos Persor_1a| reclutado y ENCUESTA:

seleccionado
Niveles de ausentismo Cuestionario
Frecuencia y resultado de
evaluaciones de desempefio
Planes de capacitacion ENTREVISTA:
indices de rotacion. Guia de entrevista
Numero de politicas

Procesos y politicas Politicas establecidas por el

Variable independiente:
GESTION DEL TALENTO
HUMANO

encaminadas a reconocer si
la administracion cuenta con
el nimero v tipo de personas
en los lugares exactos,
aprovechando y
desarrollando sus
conocimientos y habilidades
de ser necesario.

Perfil profesional

Conocimientos y habilidades

departamento de T. H.
Numero de politicas
aplicadas por
departamento de T. H.
indice de cumplimiento de
las politicas

Edad

Preparacion

Experiencia

Numero de personas

capacitadas

Numero de horas de
capacitacion por persona
Compatibilidad  con el

puesto.

. OBSERVACION: Guia de

Observacion
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TECNICAS E

VARIABLE CONCEPTO CATEGORIA INDICADORES INSTRUMENTOS
Numero  de  ODJEtNOSI o\ o g
A institucionales planteados o
Resultados organizacionales Cuestionario
Conjunto de metas o Numero de metas cumplidas
Variable dependiente:  [resultados que se pretende P
OBIJETIVOS alcanzar en un periodo Numero  de  objetivos ENTREVISTA:

INSTITUCIONALES DEL
GAD MUNICIPAL DE
CHUNCHI

determinado, por los
diferentes departamentos y
personas que conforman una
organizacion.

Departamentos

Periodos de tiempo

departamentales planteados
Numero de metas
departamentales cumplidas
Porcentaje  mensual de
alcance de los objetivos
Porcentaje anual de alcance
de los objetivos.

Guia de entrevista

OBSERVACION: Guia de
Observacion

Elaborado por: David Molina P.
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CAPITULO I

3 MARCO METODOLOGICO

3.1 METODO

La presente investigacion, relacionada con el problema de Gestion del Talento Humano en el

GAD Municipal de Chunchi, se realiz6 utilizando el Método Hipotético Deductivo.

El Método Hipotético Deductivo es el conjunto de pasos l6gicos que se sigue para buscar la
solucion a un determinado problema, que consiste en emitir hipdtesis acerca de las posibles

soluciones a los problemas planteados y en comprobarla con los datos disponibles.

El método Hipotético Deductivo tiene varios pasos esenciales:

a) Observacién

En esta fase se revela el problema, mediante la observacion de las actividades y procedimientos,

que en este caso involucran a la Gestion del Talento Humano.

Se reconoce el origen o las razones por las que se esta dando el problema, registrando una serie
de hechos significativos, ademéas se aplicara una serie de indicadores que hagan posible la

medicion y cuantificacion del problema.

b) Formulacion de la hipdtesis

Se procede a plantear la hipétesis, que en este caso sera determinar la incidencia de la Gestion del

Talento Humano con respecto a la consecucion de los objetivos institucionales.
c) Verificacion o contrastacion de la hipdtesis

Al haber formulado la hipdtesis se procedié a la verificacion pertinente, mediante el estudio de
sus variables y los diferentes indicadores de los mismos, los cuales permitiran documentar la
veracidad del problema. Durante el proceso de estudio se comprobé si la Gestion del Talento

Humano incide con la consecucion de los objetivos institucionales.
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3.2 TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion fue descriptiva y exploratoria.

e De tipo descriptiva, ya que como su palabra lo dice, se describio el problema, las razones y
las posibles consecuencias si el mismo persiste; partiendo del paradigma critico-propositivo

que utilizo el investigador.

e Exploratoria, porque se examind y analizé los diferentes documentos, archivos magnéticos e
informacién de la empresa, entre otros. Ademas se enfocd en el analisis de los diferentes
criterios y comportamientos de las personas que se encuentran relacionadas directa e
indirectamente con la Gestion del Talento Humano en el GAD Municipal de Chunchi.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION
La investigacion se disefi6 como trabajo de campo y documental.

e De campo, ya que se realiz6 en el lugar de la investigacion, acudiendo hasta el lugar mismo

donde suceden los hechos, en este caso al GAD Municipal de Chunchi.

e Documental, se solicitdé documentos relacionados a la gestion del talento humano, para
verificar y analizar el cumplimiento, y eficiencia de los diferentes planes, objetivos,
procedimientos y actividades del GAD Municipal. También se considera que es documental
ya que se analizé una serie de libros y documentos fisicos y magnéticos que respaldan la base

cientifica y bibliogréafica de este trabajo.
34 POBLACIONY MUESTRA
3.4.1 POBLACION

La poblacién involucrada en la investigacion estuvo constituida por los siguientes grupos:
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Cuadro N° 9: Poblacién de estudio

INFORMANTES FRECUENCIA |PORCENTAJE
AUTORIDADES (Alcalde y concejales) 6 0.64%
JEFES DEPARTAMENTALES 4 0.42%
EMPLEADOS Y TRABAJADORES 177 18.75%

FAMILIAS QUE RECIBEN ALGUN SERVICIO

DEL GAD M. (poblacién urbana 3874 / integrantes promedio de una

familia 5) Se ha dividido para 5 ya que segun el INEC es el nimero promedio

757 80.19%

de integrantes de una familia ecuatoriana.

TOTAL 944 100%

Fuente: Departamento de T. H. del GAD Municipal de Chunchi - INEC - UNACH- UFAP 2015
Elaborado por: David Molina P.

342 MUESTRA

La muestra se calculé considerando Unicamente a los empleados y trabajadores del GAD
Municipal, y a las familias que reciben algun servicio por parte de esta institucion, en el caso de
las autoridades y jefes departamentales se tomo en cuenta a todos para realizar las entrevistas y

encuestas respectivamente.

A continuacion la formula del calculo de la muestra:

m
ez(m-1)+ 1

Empleados y trabajadores Familias

n=__ 177 n=__757
0.0025%(757-1)+1

0.0025*(177-1)+1

n= 123 n=

[ ]
=1
[ ]
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Los resultados de la muestra se incluyen en la siguiente tabla:

Cuadro N° 10: Muestra

ENCUESTADOS CANTIDAD |PORCENTAJE
AUTORIDADES 6 1.52 %
JEFES DEPARTAMENTALES 4 1.01%
EMPLEADOS Y TRABAJADORES 123 31.14%
FAMILIAS QUE RECIBEN ALGUN SERVICIO

DEL GAD M. 262 66.33%
TOTAL DE ENCUESTAS 395 100%

Fuente: Cuadro N° 9

Elaborado por: David Molina P.

3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

3.5.1 TECNICAS

3.5.2

Observacion: se observaron documentos con informacion referente a la Gestion del Talento

Humano en la organizacion.

Encuesta: se aplicaron encuestas para reconocer criterios y comportamientos de los

empleados (incluyen jefes departamentales) y familias que se encuentran relacionadas directa

e indirectamente con la institucion.

Entrevista: se entrevisto a las autoridades y al Jefe de Recursos Humanos del GAD Municipal

de Chunchi, considerando el rol que desempefian en la consecucion de los objetivos

institucionales.

Guia de observacion

Cuestionario

INSTRUMENTOS
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e Guia de entrevista.
3.6 TECNICAS DE PROCEDIMIENTO PARA EL ANALISIS

Para el andlisis de los datos e informacion obtenida, se utilizd una serie de herramientas, entre las
cudles se podran destacar cuadros y graficos estadisticos, cabe indicar que dicha informacién sera

obtenida a través de las diferentes técnicas e instrumentos, antes mencionados.
3.7 PROCESAMIENTO Y DISCUSION DE RESULTADOS
3.7.1 ANALISIS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL

Al momento de recolectar la informacion necesaria para el andlisis de la gestion del talento
humano en el GAD municipal de Chunchi, se ha utilizado como herramienta una Ficha de
Informacion, la cual ha sido elaborada con la finalidad de que mediante esta, el Jefe de Talento
Humano de la institucion indique su criterio, acerca de una serie de actividades y elementos que

ayudara a evaluar la gestion del talento humano.

La ficha de informacidn esta compuesta de la siguiente manera:

Graéfico N° 15: Ficha de evaluacion de la gestion del Talento Humano

3m los dos critedos

Indiz 4 gy de de  ckcdm, @n
les tams de ks gaferandz 2l &M a E cl == de cxmEic
[’ . g e . . '_g']:: [+t = (-]
fuda_ o duam Itesm analizada cornfise ke o fma
Lo i =zrsde, = =kl=m
aerricin pa=. clle
India 2l
nmesm ds |
IECE QU2 52 | L [ATRIBUGONES 7 RESFONSABILDADES DE LAS UNIDADES DE TALENTO| x Observackin ¥
analizaran N | HUMAND 5l [NO
o

En cmu casila m -~
iyl cndwmasdn
aczrma & ooal d
candamee dewex
CORGCEE.

Elaborado por: David Molina P.
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Como se puede ver las partes que conforman la Ficha de Evaluacién utilizada en la presente

investigacion son las siguientes:

v" Encabezado.- En este caso en esta parte de la ficha se detalla la informacién general, como
es: Nombre del documento, Nombre del Alumno, Fecha de levantamiento de informacion,
Nombre del Jefe de Talento Humano, Periodo que lleva en el cargo y las indicaciones

correspondientes para el llenado de la ficha.

v Cuerpo.- El cuerpo de la ficha esta compuesto por un grupo de matrices en donde se analiza
cada una de las variantes que afectan a la gestion del talento humano o sus subsistemas, en
dichas matrices se introduce una serie de items con informacién de la cual se requiere

conocer.

v' Firma de Responsabilidad.- Aqui la persona encargada de proporcionar la informacion
procede a firmar al final del documento, a fin de dar credibilidad y veracidad a la informacién

presentada.

3.7.1.1 Andlisis de la Unidad de Talento Humano

Para iniciar el analisis de la gestion del talento humano del GAD municipal de Chunchi, se
empezaré el estudio, enfocandose en la Unidad de Talento Humano, por lo cual se trae a mencion
el Art.52 de la Ley Organica de Servicio Publico, el cual indica las principales atribuciones y

responsabilidades de este departamento.

Cabe indicar que la ficha que se presenta a continuacion ha sido llenada personalmente por el
Jefe de Talento Humano del GAD, en respuesta a oficio presentado con fecha 8 de junio de 2015
(Ver anexo N° 3/ pag. 170), en el cual se solicita dé a conocer cierta informacion referente a los

subsistemas de la Administracion del Talento Humano.

A continuacion se analiza la Tabla N° 1 de la Ficha de Informacion, (Ver anexo N° 2 / pag. 160),
que refiere a las atribuciones y responsabilidades de la Unidad de Talento Humano, segun la
LOSEP, se ha pedido al encargado de la Unidad emita su criterio segun los items propuestos.
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Despues de analizar la ficha de informacion, de las atribuciones y responsabilidades de las

Unidades de Talento Humano, se expone los resultados:

Cuadro N° 11: Cumplimiento de las atribuciones y responsabilidades de la Unidad de T. H.

FRECUENCIA |PORCENTAJE

Sl 10 59%
NO 7 41%
TOTAL 17 100%

Fuente: Jefe de Talento Humano del GAD. / Junio 2015
Elaborado por: David Molina P.

De igual manera los resultados se expresan en el grafico siguiente:

Graéfico N° 16: Indice de cumplimiento de las atribuciones y responsabilidades de la Unidad de T. H.

u S|
mENO

Fuente: Cuadro N° 11
Elaborado por: David Molina P.

e Analisis

Como se pudo ver en el grafico anterior de las atribuciones y responsabilidades de las Unidades
de Talento Humano, descritas en la Ley Organica de Servicio Publico, un 59 % de estas si se

cumplen en el GAD municipal de Chunchi, pero un 41 % no se cumplen.

e Interpretacion

Por lo cual a continuacion se tratara de dilucidar las razones por las que este 41% de las

atribuciones y responsabilidades no se cumple.
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v' En el caso del item 4, literal “d”, que menciona de la elaboracién y aplicacion de los
manuales de descripcién, valoracion y clasificacién de puestos institucionales. Al haber
asumido recientemente las funciones el Jefe de Talento Humano desconoce la razén por la
que no se han elaborado dichos manuales. Se conoce acerca del tema, es que la maxima
autoridad del GAD en la actualidad ya ha contratado una persona para que se encargue de la

elaboracién de los manuales.

v El item 5, literal “e”, acerca del Sistema Integrado de Desarrollo Institucional, Talento
Humano y Remuneraciones; en la Unidad de Talento Humano se desconoce totalmente del
tema, en lo que se refiere a remuneraciones esto es manejado por otro nivel en la

organizacion, estando fuera del alcance de esta Unidad.

2

v Acerca del item 7, literal “g”, en la institucion no existe ningin Sistema Informéatico

Integrado del Talento Humano.

v’ Item 8, literal “h”, el GAD municipal de Chunchi no tiene ningiin documento o manual de

planificacion anual del talento humano institucional.

v En el caso del item 9, literal “i”, no se aplica la norma técnica emitida por el Ministerio de
Relaciones Laborales, sobre seleccion de personal, capacitacion y desarrollo profesional con
sustento en el Estatuto, Manual de Procesos de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de

Puestos Genérico e Institucional. Se desconoce las razones por las cuales no se cumple esto.

v El item 13, literal “m”, acerca de poner en conocimiento de la Controlaria General del estado

los casos de incumplimiento de la LOSEP, en el caso del GAD no se lo ha hecho.

v Ttem 17, literal “p”, el hecho de no existir un documento o manual de Planificacion del
Talento Humano o de Capacitacion, hace dificil coordinar la capacitacion de las y los

servidores con la Red de Formacion y Capacitacion del Servicio Publico.

La Tabla N° 2 (ver anexo N° 2 / pag. 163), de la Ficha de Informacion tiene como objetivo
analizar la concordancia que existe entre las funciones que cumple el Jefe de Talento Humano y

las que se describen en el organico estructural del GAD municipal.
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Se ha obtenido los siguientes resultados:

Cuadro N°12: Cumplimiento de la funciones de Jefe de T. H.

FRECUENCIA |PORCENTAJE

Sl 15 65%
NO 8 35%
TOTAL 23 100%

Fuente: Jefe de Talento Humano del GAD. / Junio 2015
Elaborado por: David Molina P.

A continuacion se puede ver de manera grafica los resultados descritos en la tabla anterior.

Grafico N° 17: Indice de cumplimiento de las responsabilidad del Jefe de T. H.

=S|
mNO

Fuente: Cuadro N° 12
Elaborado por: David Molina P.

e Analisis
Como se puede ver en el grafico anterior del indice de cumplimiento de las atribuciones y
responsabilidades asignadas al Jefe de Talento Humano, segun el organico estructural de GAD

Municipal. Se puede ver que tan solo un 65 % de estas si son cumplidas y un 35 % no se

cumplen.
e Interpretacion

Por lo cual a continuacion se interpreta los resultados, describiendo las atribuciones y
responsabilidades que no son cumplidas por el Jefe de Talento Humano:
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v" Subsistema de Clasificacion de puestos: aplicar el conjunto de normas estandarizadas para

analizar, describir, valorar y clasificar los puestos en la Institucion.

v Subsistema de planificacion del talento humano-planificar y aplicar las normas, técnicas y
procedimientos orientados a determinar la situacion historica, actual y futura del talento
humano, en funcion de la estructura administrativa y actualizar con el plan de desarrollo
cantonal. La planificacion institucional del talento humano sera remitida y sera sometida a su

respectivo organo legislativo.

v’ Participar en equipos de trabajo para la preparacion de planes, programas y proyectos
institucionales como responsable del desarrollo institucional, talento humano vy
remuneraciones. En lo que se refiere a este item se puede decir que la Unidad de Talento

Humano es considerada como un érgano de control y ejecucion en la institucion.

v Elaborar los manuales de administracion y procedimientos en materia de Recursos Humanos
asi como los proyectos de Ordenanza sobre el tema. No existe evidencia de que se haya

creado algin manual de procedimientos para cualquiera de las areas en la institucion.

v Asesorar en los diferentes procesos en materia administrativa y legal, sobre el manejo de los
recursos humanos a la autoridad nominadora. Al existir en el GAD un Asesor personal del
Alcalde y un Asesor Juridico en la institucion, el Jefe de Talento Humano se deslinda de esta

responsabilidad.

v" Administrar sistemas estadisticos de informacion de su area de trabajo. No existe ningln

sistema estadistico de informacioén relacionada al Talento Humano.

v" Coordinar anualmente la capacitacion de las y los servidores. Al no existir un plan de
capacitacion anual en la institucion, las capacitaciones son coordinadas y gestionadas de

manera independiente por cada departamento o su vez de manera directa por la Alcaldia.

3.7.1.2 Sistema integrado de desarrollo del Talento Humano

Segun el Art. 53 de la Ley Orgéanica de Servicio Publico (2010), el Sistema Integrado de

Desarrollo del Talento Humano es:
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El conjunto de politicas, normas, métodos y procedimientos orientados a validar e impulsar las
habilidades, conocimientos, garantias y derechos de las y los servidores publicos con el fin de
desarrollar su potencial y promover la eficiencia, eficacia, oportunidad, interculturalidad,

igualdad y la no discriminacion en el servicio pablico para cumplir con los preceptos de esta Ley.

De igual manera el Art. 54 del mismo cuerpo legal habla de su estructuracion, mencionando que
el sistema integrado de desarrollo del talento humano del servicio pablico esta conformado por:

e Planificacion del talento humano

Clasificacion de puestos

Reclutamiento y seleccidn de personal

Formacidn, capacitacion, desarrollo profesional

Evaluacion del desempefio.

A continuacion se analiza cada uno de los subsistemas mencionados en la Ley, con la finalidad de
conocer su concordancia con dicho cuerpo legal y ver como se estan llevando a cabo cada uno de
estos en el GAD municipal de Chunchi.

3.7.1.2.1 Subsistema de planificacion del Talento Humano

Segun el Art. 55 de la Ley Organica de Servicio Pablico (2010), “Es el conjunto de normas,
técnicas y procedimientos orientados a determinar la situacion historica, actual y futura del
talento humano, a fin de garantizar la cantidad y calidad de este recurso, en funcion de la

estructura administrativa correspondiente”.

El Art. 56 de la Ley Organica de Servicio Publico (2010), en su parrafo tercero indica: “Los
Gobiernos Autonomos Descentralizados, sus entidades y regimenes especiales, obligatoriamente
tendrén su propia planificacion anual del talento humano, la que sera sometida a su respectivo

organo legislativo”.
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Al momento de analizar el Subsistema de Planificacion del Talento Humano en el GAD
municipal de Chunchi, se lo realizara de la misma manera como se lo ha hecho anteriormente,
aqui el Jefe de Talento Humano indica su criterio POSITIVO o NEGATIVO, acerca de ciertos

aspectos relevantes de este subsistema.

La ficha de informacion en su Tabla N° 3 (ver anexo N° 2 / p4g. 166), analizan el cumplimiento
de una serie de aspectos del Subsistema de Planificacion. De ello se tiene los siguientes

resultados:

Cuadro N° 13: Analisis del Subsistema de Planificacion

FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 1 12,50%
NO 7 77,50%
TOTAL 8 100%

Fuente: Jefe de Talento Humano del GAD. / Junio 201
Elaborado por: David Molina P.

Cabe indicar que de los 9 items propuestos en la ficha de informacion, Unicamente se ha
considerado los 8 primeros, ya que el ultimo que refiere a la supresion de puestos no es

determinante al momento de calcular un indice de cumplimiento de este subsistema.

Grafico N° 18: Analisis del Subsistema de Planificacion

Sl

_12%

Fuente: Cuadro N° 13
Elaborado por: David Molina P.
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Analisis

El 12.5% por ciento de los items propuestos para analizar el Subsistema de Planificacion del

Talento Humano se cumplen y el 87.50% no se cumplen.

Interpretacion

A continuacién se interpreta los resultados, separdndoles en dos grupos: Aspectos Positivos y

Aspectos Negativos en cuanto al Subsistema.

Aspectos Positivos

v

Segun la ficha de informacién el GAD municipal cuenta con la cantidad necesaria de recurso
humano para llevar a cabo sus actividades de manera eficiente y eficaz. EI nimero de

personas gque dependen laboralmente de esta institucion es de que se 181.

Se puede considerar otro aspecto positivo a que los contratos ocasionales son autorizados por
la autoridad nominadora, cumpliéndose asi la ley, segin el Art. 58 de la LOSEP. Los
contratos son autorizados previo el informe de la unidad de administracion del talento
humano, siempre que exista la partida presupuestaria y disponibilidad de los recursos

econdmicos para este fin.

La ley indica que la contratacion de personal ocasional no podra sobrepasar el veinte por
ciento de la totalidad del personal de la entidad contratante. Esto si se cumple ya que segun el
Jefe de Talento Humano de la institucion el namero de personas que laboran con un contrato
ocasional es de 35, ya que esta cantidad Unicamente es el 19% del total de personas que se

encuentran laborando en el GAD.

Aspectos Negativos

v

El GAD no cuenta con una planificacion anual propia del talento humano. De igual manera el
organo legislativo estd consciente de esta deficiencia, reconociéndolo como uno de los

principales problemas para gestionar el Talento Humano.
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v" Pese a contar con el nimero de personas requeridas para llevar a cabo sus operaciones, segin
el Jefe de Talento Humano de la institucién, el GAD no cuenta con un recurso humano de

calidad.
v No se realiza convenios de pasantias o practicas. Se desconoce los motivos.

v Dentro de su presupuesto no se incluye, una partida que permita retribuir econémicamente a

los estudiantes que realizan pasantias o practicas en la institucion.

v' Los pasantes o practicantes no reciben el reconocimiento econémico establecido por el

Ministerio de relaciones laborales.
Datos de importancia

v" Por fuentes internas de la institucion se conoce que el GAD si recibe a estudiantes
universitarios, para que realicen sus pasantias o practicas profesionales, pero no se realiza
ningdn convenio que documente el paso por la institucion, ni se sabe se haya dado algun
reconocimiento econdmico. Esto se hace por ayudar a los estudiantes, ya que la institucién no
cuenta con una partida presupuestaria para el pago de sus servicios a los practicantes o

pasantes.

v Se estima que el nimero de empleados con contrato ocasional no sobrepasa el 20% de la

totalidad del personal de la institucién, aplicando la siguiente formula:
Porcentaje de personas con contrato ocasional

N° personas con contrato ocasional 100
— *
N° total de personal

Porcentaje de personas con contrato ocasional

35 100
== *
177

Porcentaje de personas con contrato ocasional = 19. 34 %
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e Acerca de la supresion de puestos, en el afio 2014 no se ha aplicado.
3.7.1.2.2 Subsistema de clasificacion de puestos del servicio publico

Segun el Art. 61 de la Ley Organica de Servicio Publico (2010), “El subsistema de clasificacion
de puestos del servicio publico es el conjunto de normas estandarizadas para analizar, describir,
valorar y clasificar los puestos en todas las entidades, instituciones, organismos o0 personas

juridicas de las sefialadas en el Articulo 3 de esta Ley”.

En concordancia con lo anterior el Art. 3 de la ley en mencién, habla acerca de la aplicacion
obligatoria de la clasificacion de puestos, en materia de recursos humanos y remuneraciones, en

toda la administracion publica, incluido los gobiernos autdnomos descentralizados.

El Art. 62 de la Ley Orgéanica de Servicio Publico (2010), en su parrafo tercero menciona: “En el
caso de los Gobiernos Autdnomos Descentralizados, sus entidades y regimenes especiales,
disefiaran y aplicaran su propio subsistema de clasificacion de puestos.”

Datos de importancia:

Segun el Jefe de Talento Humano del GAD, en esta institucion en el afio 2014 y hasta la
actualidad no se aplica ningan subsistema de clasificacion de puestos. Las razones por las que

esta institucion no cuenta con esta herramienta pueden ser las siguientes:
+ Los cambios de administracion.

+ Ausencia de personal con los conocimientos necesarios para la elaboracién de este manual de

clasificacion de puestos.
+ Desconocimiento de la ley, por parte de las autoridades y el 6rgano legislativo del GAD.

+ Falta de presupuesto para la contratacion de una consultoria o los profesionales pertinentes

para que elaboren el manual de clasificacion de puestos.

Al no contar con esta herramienta se pueden presentar los siguientes problemas.
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e Incertidumbre en pisos y techos del puesto, se desconoce los niveles de remuneracion a los

que debe acogerse el empleado.
e Ausencia de manuales de funciones y procedimientos.
e Se desconoce la ubicacion correcta dentro de la estructura administrativa.

e Se realiza una evaluacion del desempefio poco objetiva, ya que las funciones y

responsabilidades deberan estar detalladas en el manual de clasificacion de puestos.

e Al momento de no poseer un manual de clasificacion de puestos, impide seleccionar de
manera adecuada al personal, ya que en este documento debe constar los requisitos e

impedimentos legales para ocupar el cargo.
3.7.1.2.3 Subsistema de seleccién de personal
Segun el Art. 63 de la Ley Organica de Servicio Publico (2010):

Es el conjunto de normas, politicas, métodos y procedimientos, tendientes a evaluar
competitivamente la idoneidad de las y los aspirantes que retinan los requerimientos establecidos
para el puesto a ser ocupado, garantizando la equidad de género, la interculturalidad y la

inclusion de las personas con discapacidad y grupos de atencion prioritaria.

En la Tabla N°4 de la Ficha de Informacion (ver anexo N°2 / pag. 167), se examina una serie de
factores relacionados a la seleccion de personal, a fin conocer ciertos datos relevantes acerca de
como se lleva a cabo este subsistema en el GAD municipal. Los resultados obtenidos son los

siguientes:

Cuadro N° 14: Subsistema de Seleccion de Personal

FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 0 0%
NO 4 100%
TOTAL 4 100%

Fuente: Jefe de Talento Humano del GAD. / Junio 2015
Elaborado por: David Molina P.
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Grafico N° 19: Analisis del Subsistema de Seleccién de Personal

SI
0%

Fuente: Cuadro N° 14
Elaborado por: David Molina P.

e Andlisis:

Segun el gréfico anterior, de acuerdo a los items propuestos para analizar el subsistema de
seleccion de personal, el 100% de estos no se cumplen en el GAD municipal.

e Interpretacion:
Se interpreta a continuacion los resultados:

v' El GAD municipal no contrata personal con algin tipo de discapacidad, enfermedades

catastroficas y/o a familiares de estos. Se desconoce las razones por las que no lo hace.

v" El GAD no cuenta con un 4% de personal con discapacidad y/o enfermedades catastroficas.
Unicamente cuenta con 3 personas con estas caracteristicas, los cuales representan tan solo el

1,65 % del total de empleados. Incumpliéndose con esto el articulo 64 de la LOSEP.

v" El GAD municipal no cuenta con un documento donde se describa el procedimiento para la

seleccion del personal.
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v" El personal contratado durante el afio 2014 no ha sido incorporado mediante la aplicacion de
la ordenanza de reclutamiento y seleccion de personal que se mantiene vigente en el GAD

municipal.

De igual manera se solicité informacion del numero total de personas que fueron contratadas
durante el afio 2014 y cuéntas fueron contratadas mediante un concurso de méritos y oposiciones,
pero no se recibid informacién al respecto, por lo que es imposible analizar el cumplimiento del
Art. 66 de la LOSEP, en donde se menciona que los puestos vacantes seran llenados mediante un

concurso publico de merecimientos y oposicion.
Proceso de seleccion segun ordenanza del GAD municipal

Segln la Norma Técnica de Seleccion de Personal (2015), propuesta por el Ministerio de
Relaciones Laborales, esta es un herramienta que facilita a las Unidades de Administracion del
T.H., de las instituciones del estado sujetas a la LOSEP, escoger a la persona mas idonea para
ocupar el puesto, en funcién de la relacion entre los requerimientos establecidos en la descripcion
de puestos y el perfil de los puestos institucionales y la instruccion formal, la experiencia y las

competencias de las o los postulantes.

En el capitulo IV de la “Ordenanza que reglamenta el reclutamiento y seleccion de personal del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Chunchi”, que fue conocida, discutida y
aprobada por el Concejo Municipal del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de
Chunchi, en dos Sesiones Ordinarias celebradas los dias 13 y 30 de septiembre del 2013, se
mencionan las fases para la aplicacion de dicho proceso, mismas que se describen en el siguiente

grafico:



70

Grafico N° 20: Proceso de seleccion descrito en ordenanza del GAD municipal de Chunchi

. CONVOCATORIA:
PREPARACION DEL PROCESO . .
Se llevard a cabo las postulaciones a

DIz RECLUTA'\_A,IENTQ' ——> través de la plataforma RED SOCIO
Comprende la elaboracion previa de los EMPLEO del MRL, verificara el
perfiles a requerirse en la convocatoria. cumplimiento de los  requisitos

minimos y la publicacion de los
preseleccionados.

\

RENDICION DE PRUEBAS DE
CONOCIMIENTOS TECNICOS:

Los postulantes rendiran las pruebas de —=>
conocimientos en el lugar, dia y hora
que sea sefialado.

v
OPOSICION:
En el término de dos dias contados a
~ partir de la publicacion de los
resultados de las pruebas, los aspirantes
podran presentar sus apelaciones.
-

Fuente: Jefe de Talento Humano del GAD / Investigacion realizada / Junio 2015
Elaborado por: David Molina P.
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3.7.1.2.4 Subsistema de formacion y la capacitacion
Segun el Art. 69 de la Ley Orgéanica de Servicio Publico (2010), indica:

La formacion es el subsistema de estudios de carrera y de especializacion de nivel superior que
otorga titulacion segun la base de conocimientos y capacidades que permitan a los servidores
publicos de nivel profesional y directivo obtener y generar conocimientos cientificos y realizar
investigacion aplicada a las areas de prioridad para el pais, definidas en el Plan Nacional de

Desarrollo.

De igual manera el Art. 70. menciona que el subsistema de capacitacion y desarrollo de personal
es el subsistema orientado al desarrollo integral del talento humano que forma parte del Servicio
Publico, a partir de procesos de adquisicion y actualizacion de conocimientos, desarrollo de
técnicas, habilidades y valores para la generacion de una identidad tendiente a respetar los
derechos humanos, practicar principios de solidaridad, calidez, justicia y equidad reflejados en su
comportamiento y actitudes frente al desempefio de sus funciones de manera eficiente y eficaz,

que les permita realizarse como seres humanos y ejercer de esta forma el derecho al Buen Vivir.

En la Tabla N° 5 de la Ficha de Informacion (ver anexo N° 2 / pag. 168), se analiza aspectos

relacionados al subsistema de Formacion y Capacitacion.

A continuacién los resultados:

Cuadro N° 15: Anélisis del Subsistema de Formacién y Capacitacion

FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 1 20%
NO 4 80%
TOTAL 5 100%

Fuente: Jefe de Talento Humano del GAD. / Junio 2015
Elaborado por: David Molina P.
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Grafico N° 21: Andlisis del Subsistema de Formacién y Capacitacién

SI
20%

Fuente: Cuadro N° 15
Elaborado por: David Molina P.

e Andlisis

De los 5 items propuestos para analizar el Subsistema de Formacion y Capacitacion, el 80% de

estos no se cumplen en la institucion y el 20% restante si se cumple.
e Interpretacion

Se interpreta a continuacion los resultados:

v" El GAD municipal de Chunchi no cuenta con un plan de capacitaciones anual. Pese a esto el

Jefe de Talento Humano ha mencionado que si se dan capacitaciones de manera permanente.

v’ Esta institucién no cuenta con algin método o procedimiento para reconocer las necesidades

de capacitacion en la organizacion.

v El personal capacitado no esta sujeto a un seguimiento de las habilidades y conocimientos
adquiridos.

v El personal capacitado no cumple con la obligacion de transmitir y de poner en préactica los
nuevos conocimientos adquiridos por un lapso igual al triple del tiempo de formacion o

capacitacion.
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Dentro de la norma técnica del Subsistema de Formacion y Capacitacion, el Ministerio de
Relaciones Laborales, propone el siguiente indicador a fin de medir el porcentaje de
cumplimiento del plan anual de capacitacion.

N. de capacitaciones ejecutadas

% CPAC = 100
% N. de capacitaciones planificadas i

No ha sido posible evaluar dicho indicador ya que en el departamento de Talento Humano del
GAD no cuenta con una planificacion anual de capacitaciones y tampoco cuenta con dato del
numero de capacitaciones que fueron realizadas en el afio 2014. De igual manera se desconoce el
nimero exacto de personas que fueron capacitadas, pero los resultados de las encuestas indican

que un 23 % de empleados ha sido capacitado en el ultimo afio.

Es preciso considerar lo que menciona el Art. 73 de la LOSEP: La formacion y capacitacion
efectuada a favor de las y los servidores publicos, en la que el Estado hubiese invertido recursos
econdémicos, generard la responsabilidad de transmitir y de poner en practica los nuevos

conocimientos adquiridos por un lapso igual al triple del tiempo de formacion.
3.7.1.2.5 Subsistema de Evaluacién del Desempefio

Segun el Art. 76 de la Ley Organica de Servicio Publico (2010), indica: “Es el conjunto de
normas, técnicas, métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justo, transparente,
imparcial y libre de arbitrariedad que sisteméaticamente se orienta a evaluar bajo parametros
objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.”

La Tabla N.6 de la Ficha de Informacion (ver anexo N°2 / pag. 169) es utilizada para la

evaluacion de este subsistema. A continuacion los resultados obtenidos:

Cuadro N° 16: Analisis del Subsistema del Evaluacion

FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 4 67%
NO 2 33%
TOTAL 6 100%

Fuente: Jefe de Talento Humano del GAD. / Junio 2015
Elaborado por: David Molina P.
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Gréfico N° 22: Andlisis del Subsistema del Evaluacion

Fuente: Cuadro N° 16
Elaborado por: David Molina P.

e Andlisis

De los 6 items planteados para el andlisis del Subsistema de Evaluacion del desempefio, 4 de
ellos han tenido una respuesta positiva representando un 67% del total y tan solo 2 tienen una

respuesta negativa lo cual equivale a un 33%.
e Interpretacion
A continuacion se interpreta los resultados:

+ Las evaluaciones de desempefio no son utilizadas como una herramienta de administracién, ni
siquiera para reconocer las necesidades de capacitacion, Unicamente se realizan para cumplir

con la ley, es decir como un formalismo

% En el Gobierno Auténomo Descentralizado municipal de Chunchi no se fomenta la

autoevaluacion de los empleados.
Datos de importancia:

e La evaluacion se fundamentard en indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion,

encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propositos institucionales, el desarrollo
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de los servidores publicos y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio publico
prestado por todas las entidades, instituciones, organismos o personas juridicas sefialadas en
el articulo 3 de Ley Organica de Servicio Publico (2010).

e La maxima autoridad de la entidad en coordinacion con la unidad de administracion de
talento humano, emitiran y difundiran las politicas y procedimientos para la evaluacién del

desempefio, en funcion de los cuales se evaluara periédicamente al personal de la Institucion.

3.7.1.3 La Carrera del Servicio Publico

Segun el Art. 82 de la Ley Organica de Servicio Publico (2010), indica:

Es el conjunto de politicas, normas, métodos y procedimientos orientados a motivar el ingreso y
la promocion de las personas para desarrollarse profesionalmente dentro de una secuencia de

puestos que pueden ser ejercidos en su trayectoria laboral, sobre la base del sistema de méritos.
(pég. 55)

3.7.1.3.1 Del ingreso al GAD municipal de Chunchi

Segun la Ordenanza que contiene el Reglamento Interno para la Administracion del Talento
Humano Del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Chunchi, en su capitulo I1I
“DEL INGRESO”, desde su articulo 6 al 16 indica los requisitos legales para el ingreso a la

institucién. A continuacién un extracto de estos:

El Art. 6 del mencionado cuerpo legal indica que para ingresar a laborar en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Chunchi, bajo nombramiento, contrato de servicios
ocasionales, o comision de servicios, con 0 sin remuneracion, necesariamente debera existir en el
distributivo de remuneraciones, la vacante o la partida presupuestaria correspondiente, para
solventar los egresos que ocasione el ingreso al servicio publico. De igual manera en su Art. 7
menciona, el ingreso a la carrera del servicio publico dentro del GAD Municipal de Chunchi, se
lo realizara mediante concursos de merecimientos y oposicion, exceptuando las servidoras y

servidores de libre nombramiento y remocion.



76

Acerca de los impedimentos para el ingreso al GAD municipal de Chunchi el Art. 8 indica que no
podrén ingresar a prestar servicios, bajo ningun régimen, los conyuges, convivientes en union de
hecho, parientes comprometidos hasta el cuarto grado de consanguinidad y segundo de afinidad
de la autoridad nominadora. De igual manera no podran ingresar las personas que presenten los

demas impedimentos legales que reconoce la ley.

En su Art. 9, se desprende los tipos de nombramientos que podréan ser expedidos por la autoridad
nominadora del Gobierno Auténomo Descentralizado, estos son: provisionales, permanentes, de

libre nombramiento y remocién, de periodo fijo.

El Art. 13 sefiala que una vez notificada la Autoridad Nominadora sobre el/a ganador/a del
concurso, dispondré a la UATH que elabore el respectivo nombramiento, en el término maximo
de tres dias a partir de dicha disposicion. En caso de presentarse apelaciones se aplicard lo

establecido en la normativa aplicable.

La servidora o servidor deberd posesionarse en el término de quince dias a partir de la
notificacion. Las servidoras y servidores contratados por servicios ocasionales se posesionaran en
el término de tres dias a partir de la fecha de notificacion. Esto se encuentra descrito en el Art. 14

del cuerpo legal en analisis.
3.7.1.3.2 Andlisis Plan Operativo Anual (POA), afio 2014

Se define un plan operativo como una herramienta de planificacion que estd relacionada
directamente con el PDOT de la institucion, en este caso este documento contendra: objetivos,
indicadores, metas, programas, proyectos y actividades que se impulsaran en el periodo anual,
documento que debera estar vinculado con el presupuesto a fin de concretar lo planificado en
funcién de las capacidades y la disponibilidad real de los recursos.

A continuacion el POA como parte del sistema de planificacién en las instituciones publicas.



Grafico N° 23: Ubicaciéon del POA dentro del sistema de Planificacion
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Fuente: RAMOS, B. & SANCHEZ, C. (2013), La Planificacién como método de Gestion Publica. Madrid: Instituto Nacional de Administracion Publica
Elaborado Por: David Molina P.



Anélisis de los elementos que componen al POA

Graéfico N° 24: Elementos que componen el POA
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Fuente: Base de informacion del GAD / Investigacion realizada / Junio 2015
Elaborado por: David Molina P.
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Como se puede ver en el grafico anterior, el Plan Operativo Anual del GAD municipal de
Chunchi para el afio 2014 esta compuesto por los siguientes elementos:

+ Titulo del Documento.- En donde se adjuntara ademas la informacion general de la

institucién a la que pertenece este documento.

+ Objetivos.- EI POA esta compuesto ademas por 1 objetivo general y los diferentes
objetivos especificos que sean necesarios.

+ El cuerpo.- Se lo ha llamado asi ya que aqui consta la mayor parte de los
subelementos, con los cuales se podra medir y verificar el alcance de los objetivos. Esta

compuesto de la siguiente manera:
e Eje de accion

e Actividades

e Responsables y corresponsables
e Cronograma

e Origen de los recursos

e Metas

+ Firmas de responsabilidad.- Para respaldar la legalidad del documento se debe
adjuntar las diferentes firmas de responsabilidad, entre estas pueden estar las de las
personas que han elaborado el documento, principales responsables de su ejecucién y

en este caso también de la maxima autoridad.



Anélisis del cumplimiento del POA

Antes de iniciar el anlisis es necesario indicar que cada uno de los objetivos esta compuesto por una serie de actividades y cada
una de estas tiene su respectiva meta, es asi que se ha procedido a elaborar la siguiente tabla, considerando Unicamente la

actividad y la meta, a lo cual se ha agregado una serie de columnas que facilitaran el analisis.
Se presenta los diferentes elementos que seran analizados:

Gréafico N° 25: Elementos que componen la Tabla de andlisis del POA

Datos de relevancia que se
consideraron para crear la

tabla de analisis del POA.

A
;- A
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ACTIVIDADES METAS

—

Columnas que se
agregaron para crear la

tabla de andlisis del POA.

Fuente: POA institucional 2014 del GAD municipal de Chunchi.
Elaborado por: David Molina P.

A continuacion se presenta el analisis de cada uno de los objetivos especificos y sus diferentes actividades y metas.



Andlisis del Objetivo Especifico 1:

Lograr la sostenibilidad y el seguimiento del Plan de Ordenamiento Territorial con énfasis en €l de Inclusion y Equidad Social.

Gréfico N° 26: Objetivo Especifico 1

ANALIS DEL CUMPLIMIENTO DEL POA MUNICIPAL 2014

OBJETIVO GENERAL

Mejorar la calidad d

e vida de la Poblacién del Cantén Chunchi por medio de la aplicacién del Plan de Desarrollo y Ordenamiento Territorial

Objetivo Especifico 1

Lograr la sosté

nibilidad y el seguimiento del Plan de Ordenamiento Territorial con enfasis en el el de Inclusién y Equidad Social

ACTIVIDADES

METAS

Namero de meses en la que se
entreg6 el diagndstico / Plazo

Educativo por la Unidad de
Educacion

2014

planteados por el GAD municipal
y/o la Unidad técnica de
educacioén, relacionados con la
educacion.

0%

0%

Eduardo Espinoza)

100%
expresado en meses para la La informacién no se
Se Actualiza la informacion de entrega del diagnéstico entrego hasta la fecha
linea de base del Plan de Hasta el mes de noviembre se 0% 0% . propuesta en la meta, por
p " N Técnico de desarrollo H
Desarrollo y Ordenamiento entregara al el diagnostico con comunitario (Tecnélogo lo cual el valor y el indice
Territorial con vinculacion al Plan | revision de la SENPLADES al GAD N 9 de cumplimiento de la
" L . N . Eduardo Espinoza) N .
de Trabajo del Sr. Alcalde y Municipal 100% Porcentaje de informacion meta es 0. La informacion
concejales entregada fue entregada en el afio
2015
0% 0%
VALOR PROMEDIO DE CUMPLIMIENTO DE LA
META 0% 0%
Las personas en estado
’ de winerabilidad han sido
NuUmero de personas en estado de mediante 4 programas
) Brindar una cobertura del 50% de la wilnerabilidad atendidas / NGmero Técnico de desarrollo ! program
Fortalecer y Ampliar los N I ~ sociales como son:
G > ) poblacion en estado de 50% de personas en estado de comunitario (Tecnélogo 1S €9 _
proyectos de asistencia Social - N . N = " Erradicacion del Trabajo
wulnerabilidad al finalizar el 2014 ‘wilnerabilidad al finalizar el afio Eduardo Espinoza) "

2014 Infantil, CIBV, Casa Hogar
del adulto mayor y Casa
de la Juventud

58% 117%

# de conwvenios y proyectos

ejecutados por el GAD municipal

y/o la Unidad técnica de

Segulml_ento, cumplnmleqto N . ) . educac!?n, relacionados con la o En el afo 2014 no se ha
verificacion sobre convenios y Ejecucion del 100% de convenios educacion. Técnico de desarrollo dado ningun tipo de
proyectos plantedos en el sector | del sector Educativos al finalizar el 100% / # de convenios y proyectos comunitario (Tecnélogo

convenio relacionado al
sector educativo.
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Fortalecimiento del Dispensario
Médico ltinerante y Botica
Popular para atencién a grupos

Ejecucion del 100% de convenio a

# de meses que se brindo
atencion en el afio 2014 / # de

Ex asistente del

Por problemas
relacionados a la
transicion de la
adiministracion y por
ausencia de un médico
itinerante, el Dispensario
médico Unicamente ha

o con el GAD Provincial al finalizar el 100% . . . e atendido en los meses de
winerables de los quintiles 1y 2 meses establecidos segin Dispensario Médico
2014 ) enero a marzo, y de
de Pobreza, y personal de labora convenio . L
L septiembre a diciembre.
en el GAD municipal
Durante estos meses se
brindo atencion y
medicina a los pacientes
que asistieron hasta el
58% 58% centro.
Sg Ampl_la y fortalece la - # de casos de vulneracmn.de Junta Cantonal de De 118 casos de
asistencia Social y protecciona | Se reduce en un 20% NNA que derechos de la NNA conocidos en - .
- s . - Proteccion de Derechos wineracion de derechos
los Nifios, nifias y Adolescentes han sido reportados, la el afio 2014. / # de casos de o .
] ) . 20% - de la nifiez y X de NNA conocidos en el
del Cantén por medio del winerabilidad de sus derechos al wineracion de derechos de la ; M )
- ) ) - Adolescencia (Ab. afio 2013 se redujeron a
cumplimiento de la agenda finalizar el 2014 NNA conocidos en el afio 2013 . -
Kathya Chiriboga) 58 en el afio 2014.
Cantonal.
50% 250%
# de nifios que han recibido algin
tipo de ayuda o atencién por parte
Se Garantiza el acceso y la del centro de apoyo para nifios
permapenma e NN,A con Se brinda una atencion al 95% de con necesm:a des espeualei La capacidad del centro
nesecidades especiales con o ) durante el afio 2014 /# de nifios Encargada del Centro . .
o . L los NNA que asisten al Centro al 95% - : X infantil se encuentra
sin discapacidad fisica ) que han asistido al centro de Infantil .
) : finalizar el 2014 - totalmentre cubierta
suseptibles de integrarse a la apoyo para nifios con
educacion regular. necesidades especiales durante
el afio 2014
97% 102%

Fuente: Responsables de los diferentes departamentos del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

82



83

Resultados obtenidos:

Cuadro N° 17: Disponibilidad de informacion y media de cumplimiento del Objetivo 1

Disponibilidad de

informacion Total
Si No
NUmero de Metas 6 0 6
Porcentaje 100% 0% 100%

Indice promedio de cumplimiento de metas a la que 88%
se tuvo acceso a informacion

Fuente: Tabla de analisis del POA
Elaborado por: David Molina P.

Gréfico N° 27: Disponibilidad de informacién Objetivo 1

0%

mSj
mNo

Fuente: Cuadro N° 17
Elaborado por: David Molina P.

e Andlisis

El objetivo especifico 1 esta compuesto por 6 actividades, teniendo cada una de estas su
respectiva meta, al realizar la investigacion se ha tenido acceso a informacion al 100% de

ellas. El indice promedio de cumplimiento fue del 88%.

e Interpretacion

En este caso se cumplio la planificacion en un alto indice, lo cual indica que se realizo, lo

cual es el resultado de buena gestion del talento humano.
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A continuacién los rangos de alcance a los que llegaron las metas establecidas en el

Objetivo especifico N.1.

Cuadro N° 18: Rangos de alcance del Objetivo 1

CANTIDAD |PORCENTAJE

Metas que si se cumplieron (rango >= 100%) 3 50%
Metas que alcanzaron un rango de 1% al 100% 1 17%
Metas que no se cumplieron en lo absoluto (rango

0%) 2 33%
Total 6 100%

Fuente: Tabla de analisis del POA
Elaborado por: David Molina P.

Grafico N° 28: Rangos de alcance del Objetivo 1

50%
45% -
40% -
35%
30% -
25%
20%
15% -
10% -
5% -
0%

Metas que si se Metas que alcanzaron un Metas que no se

cumplieron (rango >= rango de 1% al 100%  cumplieron en lo absoluto
100%) (rango 0%)

Fuente: Cuadro N° 18
Elaborado por: David Molina P.
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e Analisis

De las metas que se obtuvo informacion el 50% por ciento de ellas se cumplieron, es decir
3. EI 33% de las actividades planificadas no se realizaron, por lo que sus metas tuvieron un
alcance de 0%. EIl 17% de las metas estuvo en un rango de 1 a 100 por ciento.

e Interpretacion

De las 6 metas que se encuentran planteadas para el objetivo N° 1, las 3 se han cumplido,
en este caso en especial las metas han sido sobrepasadas, alcanzando margenes del 117%,
250%, y 102%.

Para explicar la razén por la que sobrepasan estos rangos, se explicara el caso de la meta N°
5 en la que se propone disminuir en un 20% los casos conocidos de vulneracion de
derechos de la nifiez y adolescencia para el afio 2014. La informacion que se tiene de esta
meta es que en el afio 2013 se conocieron 118 casos de vulneracion y en el afio 2014 se
conocieron 58, lo que significa que el nimero de casos se redujo en mas de un 50%,
representado esto mas del doble de la meta del 20% propuesta, lo que significa que se

alcanzado la meta en un 250%.



Anélisis del Objetivo Especifico 2: Establecer Politicas, Programas para el cumplimiento del PDYOT Cantonal en materia

urbana Territorial.

ACTIVIDADES

METAS

Se Incrementa la cobertura de
senicios basicos y mejorar la

El 100% de ejecuciéon de las obras

# de obras ejecutadas por el
Departamento de Obras Publicas
durante el afio 2014 / # de obras

Cuadro N° 19: Objetivo Especifico 2

(Ing Fabricio Vasquez)

Se cumplieron toda la

la zona urbana y areas de
expansién del cantén Chunchi

Chunchi se ha cumplido al finalizar
el 2014

programadas por la EMAPACH

N L previstas en el Direccién de Obras 100% s Director de Obras X . L "
infraestructura publica del sector Pablicas al finalizar el 2014 planificadas por el Departamento Publicas del GAD planificacién realaizada.
rural del Cantén Chunchi de Obras Publicas para el afio
2014
100,00% 100%
El 90 % de lo planificado en obras
Se Mejora el Desarrollo Urbano y previstas en la Direccion de OO.
Rural mediante la creacion de PP. y Planificaciéon se habran Verificaciéon del cumplimiento de Arg. Juan Pablo Calle No se ha creado ninguin
T, e GV (e &) (USe cumplido al finalizar el 2014 y la 90% creacioén de la normativa que (Técnico de Planificacion |X documento o normativa
de Suelo demrg del Cgantén normativa para el efecto estara regule el uso del suelo de Obras Publicas) que regule el uso del
discutida y aprobada en primera suelo dentro del cantén
instancia 0,00% 0% Chunchi
Se alcanza un Nivel de # de usuarios satisfechos por la N lizad g
{ 2 X . . lidad de | icios brindad: o se realizado un estudio
satisfaccion de los usuarios en la| El 80% de satisfaccion laboral y en czrl ela Deeaﬁsa;::’tlgzse Or;anraz oS Arg. Juan Pablo Calle para determinar la
calidad de senicios en el atencion al pablico al finalizar el 80% P - it : (Técnico de Planificacién X satisfaccion de los
Departamento de Obras Publicas 2014 Publicas / # de usuarios de los de Obras Publicas i ici
a P | ol ubli senicios brindados por el ubli ) usuarios de los senvicios
O (relr [ IuiSiiels [ Elpio Departamento de Obras Publicas brindados por el
Departamento de Obras
0,00% 0% Publicas.
No se ha conocido ningin
caso de incumplimiento
" de ordenanzas
S:j;‘:rgglazy r;:;: ﬁg:;pa"sr s, Porcentaje de familias que municipales. El nimero de
- Y N N El 90% se ha cumplido de la cumplen con las ordenanzas Sr. Jorge Landy (Unidad familias del cantén es de
| | biental 90%
t"e]:lrir:g:ir;T ecise:tr?fiealn;:a::tné: actividad al finalizar el 2014 ° municipales relacionadas al eje de Gestién Ambiental) 3172, dato que nos da de
Chunchi ambiental dividir el total de la
u " poblacion, para 4
personas (integrantes
promedio de una familia)
100,00% 111%
Se Garantiza un ambiente
SElEEe v [fFo Gl @i, # de actividades ejecutadas por la
mediante el uso adecuado del El 90% se ha cumplido de lo unidad de Gestiénl Ambientalp/ “ Sr. Jorge Landy (Unidad No se ha cumplido todas
relleno sanitario, proceso de planificado en la Unidad de Gestion 90% - A . g_ . Y h X las actividades por
B A N N de actividades planificadas por la de Gestion Ambiental)
clasificacién en la fuente y Ambiental al finalizar el 2014 N . N problemas de presupuesto
conformacién del Departamento unidad de Gestion Ambiental
Ambiental
72,73% 81%
Se Brinda un senvcio 6ptimo de El90% de lo planificado en la
" mpresa Publica Municipal de e actividades ejecutadas por o se ha brindado
agua potable alcantarr:llado en E Publica Municipal d #d tividad jecutad N ha brindad
gua p Y Agua Potable y Alcantarillado de 90% la EMAPACH / # de actividades facilidades de informacién

por parte de la Gerencia

Fuente: Responsables de los diferentes departamentos del GAD.
Elaborado por: David Molina P.
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Resultados obtenidos:

Cuadro N° 20: Disponibilidad de informacion y media de cumplimiento del Objetivo 2

Disponibilidad de
informacion
Si No Total
Numero de Metas 5 1 6
Porcentaje 83% 17% 100%
Indice promedio de cumplimiento de las metas a la 58%
gue se tuvo acceso a informacion.

Fuente: Tabla de analisis del POA
Elaborado por: David Molina P.

Grafico N° 29: Disponibilidad de informacion y media de cumplimiento del Objetivo 2

mSj
m No

Fuente: Cuadro N° 20
Elaborado por: David Molina P.

Analisis:

El objetivo especifico 2 estd compuesto por 6 actividades, teniendo cada una de estas su
respectiva meta, al realizar la investigacion se ha tenido acceso a informacion al 83% de
estas, pudiéndose verificar el alcance o cumplimiento de tan solo 5 de ellas. El indice

promedio de las metas es del 58%.
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Interpretacion:

Los datos indican que habido acceso a la mayor parte de informacién para determinar el
alcance de 5 de las metas del Objetivo N°1. Lamentablemente estas han tenido un promedio
bastante bajo, este se obtiene de sacar una media de los valores alcanzados por cada una de

las metas. Para calcular la media Gnicamente se considera las metas a las que se tuvo acceso

a informacion.

Se puede decir que el Objetivo 2 del POA se cumplié en un 58%.

A continuacion se detalla los rangos de alcance de las metas del Objetivo 2.

Cuadro N° 21: Rangos de alcance de las metas del Objetivo 2

Cantidad | Porcentaje
Metas que si se cumplieron (rango >= 100%) 2 40%
Metas que alcanzaron un rango de 1% al 100% 1 20%
Metas que no se cumplieron en lo absoluto (rango 0%) 2 40%
Total 5 100%

Fuente: Tabla de analisis del POA
Elaborado por: David Molina P.

Grafico N° 30: Rangos de alcance de las metas del Objetivo 2

40%

Metas que si se Metas que Metas que no se

cumplieron (rango  alcanzaron un cumplieron en lo

>= 100%) rango de 1% al absoluto (rango
100% 0%)

Fuente: Cuadro N° 21
Elaborado por: David Molina P.
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e Analisis

De las metas que se obtuvo informacion, el 40% por ciento de ellas se cumplieron, es decir
3. En este caso estas estuvieron en un rango mayor o igual al 100%. EI 40% de las
actividades planificadas no se realizaron, por lo que sus metas tuvieron un alcance de 0%.

El 20% de las metas estuvo en un rango de 1 a 100 por ciento.

e Interpretacion

De los datos anteriores se puede recalcar el caso de las dos metas que no se cumplieron. Es
asi acerca de las meta donde se indicaba la creacion de una normativa que regule el uso del
suelo dentro del canton Chunchi, esta no se cumplié debido a algunos problemas de
coordinacion y basicamente debido a la reciente transicion administrativa que se dio en
Mayo de 2014, esta informacion se la conoce gracias al el Ing. Pablo Calle, Técnico de

Planificacion de Obras Publicas.

Ademas acerca de alcanzar un nivel de satisfaccion de los 80% de los usuarios del
Departamento de Obras Publicas, no se ha realizado ningln estudio para verificar o evaluar

el grado de satisfaccién de los usuarios.



Anélisis del Objetivo Especifico 3:

Establecer Politicas, Programas para el cumplimiento del PDYOT Cantonal en lo que se refiere al Eje Politico Administrativo

del GAD

ACTIVIDADES

METAS

Capacitacion al talento Humano
de todas las areas e
implantacion de

Se ha cumplido el 80% de lo
planificado en la la Jefatura

Cuadro N° 22: Analisis Objetivo Especifico 3

# de actividades ejecutadas por la
Jefatura de TH / # de actividades

Doctor Miguel Altamirano

Las metas establecidas
en el POA del

refiere a la provicion de bienes de
la institucion

al finalizar el 2014

actividades programadas por
Bodega, segin POA 2014

100%

111%

(Encargado de Bodega)

N o N 80% N L I (Jefe encargado del Departamento de Talento
reglamentaciones y normas que |Administrativa y Talento Humano al planificadas por la Administracion
. - Departamento de T.H) Humano se encuentran
fueran necesarias para un finalizar el 2014 de TH
" R mal planteadas.
adecuado clima organizacional.
60% 75%
Administracion de Recursos N No se ha brindado
. Valor monetario de recursos que I~ ) o
Economicos, humanos, N ~ facilidades de informacion
q = A . o asigno en el afio 2014 / Valor
asesoramiento y coodinacion a El 82% de ejecuciéon en el area - por parte de la Jefa
. . 82% monetario de recursos que se ) . .
los departamentos financiera al finalizar el 2014 N B ~ Financiera. Se menciona
N planifico asignar durante el afio .
correspondientes en el area 2014 que los datos solicitados
financiera.. son confidenciales.
# de actividades ejecutadas por el
Mejoramiento de la recaudacion El 70% se ha cumplido de lo Departamento de tesoreria y Las actividades que no se
de tributos, pago a proveedores planficado por el Departamento de 70% recaudacion, seglin POA 2014 / # Ing. Joel Landy (Tesorero han cumplido ha sido por
implementar un control eficente | Tesoreria y recuadacion al finalizar de actividades programadas por el municipal) falta de coordinacion con
respecto a garantias y al IESS. el 2014 departamento de tesoreria y los deméas departamentos
recaudacion, segin POA 2014
73% 105%
El 100% de entrega oportuna de Numero de reportes entregados
L . L . = . . N . Los reportes son
Elaborar la Informacién contable informacién contable financiera al de manera oportuna al ministerio Licenciada Marcia
A L - . . - entregados de manera
de manera 6ptima y oportuna ministerio de Finanzas y 100% de finanzas / Numero de reportes Martinez (contadora de la
L M- o : P mensual y
para la toma de desiciones SENPLADES al liquidar el entregados al ministerio de municipalidad) .
= trimenstralmente.
presupuesto del 2014 finanzas en el afio 2014
100% 100%
No se planifica cuantos
Ejecutar los procesos de # de procesos realizados por el procesos se van a realizar
adquisicion conforme a laley de | El 80% de ejecucion de procesos 80% departamento de Proveduria / # Ing. Maria Bravo en el afio, pero si se lleva
Contratacion Publica SERCOP, |conforme a la ley al finalizar el 2014 de procesos solicitados para que (Proveedora) un inventario de los
y reglamentacion interna se den tramite procesos realizados en
las diferentes categorias.
97% 121%
Emision de titulos de credito en 5 # de actividades ejecutadas por el
o El 100% de lo planificado en el ! P N o
forma agil y oportuna a ser N departamento de rentas / # de Responsable de la No existe las facilidades
departamento de rentas al finalizar 100% L ) h .
recaudados de una manera el 2014 actividades programadas por el Unidad de informacion
eficaz y eficiente departamento de rentas
93% 93%
Lograr un nivel de satisfaccion de . :
- R . # de actividades ejecutadas por "
atencion a los usuarios internos Se ha cumplido el 90% de lo ~ I o Se ha cumplido toda la
N o Bodega, segin POA 2014 / # de Sr. Benjamin Ordofiez N A N
y externos en lo que que se planificado en la Bodega Municipal 90% planificacién sin

problemas.
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Se brinda atencion oportuna,
eficaz y eficiente en forma

Se ha cumplido con el 98% de lo

# de actividades ejecutadas por el
Dpto. de Secretaria, segiin POA

Responsable de la

coordinada a la poblacién y planficado en el Dpto. De Secretaria 98% 2014/ # de actividades Unidad
dentro de la institucién en al finalizar el 2014 programadas por el Dpto. de
actividades de secretaria Secretaria, segin POA 2014
73% 75%
Brindar asesoria y # de procesos de asesoria
representacion legal en los Se ha cumplido el 100% de los atendidos y despachados durante Or No se lleva un registro o
tramites judiciales que tenga procesos que se presentan en la 100% el afio 2014 / # de procesos de - planificacion del nimero
) ) h . (Sindico del GAD) .
relacion con el GAD en conjunto al finalizar el 2014 asesoria receptados durante el de asesorfas legales.
con el Sr. Alcalde afio
# de actividades ejecutadas por la La mavoria de actiidades
Se mantiene informada a la Se ha cumplido un 90% de las Unidad de de relaciones publicas , - y .
) ) ) . . , Srta. Maria Elisa que no se han cumplido
ciudadania sobre las acciones | actividades planificadas en el POA segun POA 2014 / # de ) L
) . L 90% . Merchan (responsable de [X han sido por la transicion
desarrolladas por el GAD de la Unidad de relaciones publicas actividades programadas por la . L
- : ! ) . o la unidad) de la administracion y por
Municipal del Chunchi al finalizar el 2014 Unidad de relaciones publicas, la falta de presupuesto
seqln POA 2014/ PrESUpUEsto.
45% 51%
Brindar una atencién eficaz y | ) ) . .
. ! . . o NUmero de usuarios satisfechos / Sra. Claudia Ortega No se ha realizado un
eficiente al publico que acuden a [ El 90% de satisfaccion de atencion , ) ! .
L - . . 90% NUmero de usuarios de la (responsable de la X estudio para verificar la
la biblioteca municipal y aula al cliente al finalizar el 2014. . - . . ) o .
\irtual biblioteca municipal biblioteca municipal ) satisfaccion del cliente.
0% 0%
Para el afio 2013 se
. . Monto de cartera vencida —_ . considera la cartera
. . Se mejora un 30% la recaudacion Licenciada Marcia : -
Generacion de politicas para . . recaudado en el 2014 / Monto de . vencida del afio 2012 y
) . L de cartera vencida al finalizar el 30% i Martinez (contadora de la |X N
mejorar los ingresos tributarios cartera vencida recaudado en el L para el afio 2014 se
2014. o municipalidad) )
afio 2013 considera la cartera
-13% -45% vencida del afio 2013.

Fuente: Responsables de los diferentes departamentos del GAD.
Elaborado por: David Molina P.
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Resultados obtenidos:

Cuadro N° 23: Disponibilidad de informacién y media de cumplimiento del Objetivo 3

Disponibilidad de
informacion Total
Si No
Numero de Metas 10 2 12
Porcentaje 83% 17% 100%
Indice promedio de cumplimiento de las metas de 59%
las que se tuvo informacion

Fuente: Tabla de analisis del POA
Elaborado por: David Molina P.

Grafico N° 31: Disponibilidad de informacién Objetivo 3

mSj
m No

Fuente: Cuadro N° 23
Elaborado por: David Molina P.
e Analisis

El objetivo especifico 3 estd compuesto por 12 actividades, teniendo cada una de estas su
respectiva meta, al realizar la investigacion se ha tenido acceso a informacion al 83% de
estas, pudiéndose verificar el alcance o cumplimiento de 8 de ellas, sin embargo no se ha
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tenido acceso al 17% restante por lo que no se pudo verificar el alcance de las 4 metas
restantes. El indice promedio de las metas es del 69%.

e Interpretacion

En el caso de este objetivo hubo mayor acceso a la informacion, al compararlo con el
Objetivo N. 2, lo cual ayuda a evaluar de mejor manera las metas propuestas a alcanzar. El
Objetivo 3 del POA se cumplié en un 69 %, este resultado se obtiene de promediar los

valores alcanzados por cada una de las metas a las cuales se tuvo acceso a informacion.

Los rangos de alcance de las metas del Objetivo 3 se presentan a continuacion.

Cuadro N° 24: Rangos de alcance del Obijetivo 3

Cantidad | Porcentaje
Metas que si se cumplieron (rango >= 100%) 4 44.45%
Metas que alcanzaron un rango de 1% al 100% 4 44.45%
Metas que no se cumplieron en lo absoluto (rango 0%) 1 11.10%
Total 9 100%

Fuente: Tabla de analisis del POA
Elaborado por: David Molina P.

Grafico N° 32: Rangos de alcance del Objetivo 3

44,45%
Metas que si se cumplieron Metas que alcanzaron un Metas que no se cumplieron
(rango >= 100%) rango de 1% al 100% en lo absoluto (rango 0%)

Fuente: Cuadro N° 24
Elaborado por: David Molina P.
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e Analisis

De las metas que se tiene informacion 4 de ellas se cumplieron representando esto el
44.45% por ciento de ellas. En este caso estas estuvieron en un rango mayor que o igual al
100%. De igual manera un 44.45 % de las metas estuvieron en un rango de 1 a 100 por

ciento. Una de las metas alcanzo el rango del 0%.
e Interpretacion

Se iniciara hablando de la meta que estuvo en un rango del 0%, en este caso este rango fue
de -45%, ya que una de las metas proponia incrementar la recaudacion de cartera en un
30%, en este caso sucedio lo contrario, la recaudacion disminuyo en un 13%, por lo que el
alcance de la meta fue el ya mencionado. Al hablar de las metas que no se cumplieron o de
las que estuvieron en el rango de 1 a 100, se puede decir que una de las principales razones
por las que sucede esto es ya que las metas se encuentran mal planteadas, por la cual no se
puede medir de manera clara, esto es un problema ya que no se conoce la realidad de la
institucion, por lo que para mejorar los procesos se debe iniciar con la correcta elaboracion

del Plan Operativo Anual.



Andlisis del Objetivo Especifico 4: Fomentar el desarrollo econdmico productivo del cantdn segun los lineamientos del Plan de
Desarrollo y Ordenamiento Territorial.

ACTIVIDADES

METAS

Se fomentara el desarrollo
turistico del cantén Chunchi a
través de, entre otras cosas, la

El cumplimiento del 80% de

Cuadro N° 25: Andlisis Objetivo Especifico 4

# de actiidades ejecutadas por la
Unidad de Turismo, segin POA

Sr. Cesar Ortega

tambien generar propuestas de
formulacion y evaluacion de
proyectos productivos para el
Canton Chunchi motivando la
autosutentabilidad.

en el departamento de Desarrollo
agropecuario al finalizar el 2014

actividades programadas por el
departamento agropecuario,
segln POA 2014 /

implementacion de facilidades | actividades planificadas en el POA 80% 2014/ # de actividades (responsable de la unidad |X
turisticas. En el afio 2014 la de la Unidad al finalizar el 2014 programadas por la Unidad de )
culminacién del Refugio Turistico Turismo, seglin POA 2014 /
en la Comunidad Launag Grande.
80% 100%

Se promueve el desarrollo
economico sustentable y # de actividades ejecutadas por el
sostenido que garantice la El cumplimiento del 80% de departamento de Desarrollo No existe una persona
nutricion y seguridad alimentaria. | actividades planificadas en el POA pecuario, segtn POA 2014 / # de que facilite la informacion

) s 80% . .
Mediante la aplicacion de En el departamento de Desarrollo actividades programadas por el necesaria para comprobar
biotecnologias amigables con el Pecuario al finalizar el 2014 departamento de Desarrollo el alcalce de las metas.
ambiente y animales domesticos pecuario, segtin POA 2014 /
en produccion
Se aplica planes y programas
estrategicos para la produccion
agnco!a, paqo condiciones .de # de actiidades ejecutadas por el
capacitacion y transferencia de - . .
tecnologia a pequefios y 'E.I cumpllmlgnto del 80% de depzflrtamento agropecuario, No ems{e unai persona”

) . actividades planificadas en el POA segln POA 2014/ # de que facilite la informacion
medianos productores, asi como 80%

necesaria para comprobar
el alcalce de las metas.

Fuente: Responsables de los diferentes departamentos del GAD.
Elaborado por: David Molina P.
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Resultados obtenidos:
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Cuadro N° 26: Disponibilidad de informacion y media de alcance del Objetivo 4

Disponibilidad de

informacién

Fuente: Tabla de analisis del POA
Elaborado por: David Molina P.

Gréfico N° 33: Disponibilidad de informacion del Objetivo 4

mSj
m No

Fuente: Cuadro N° 26
Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

El objetivo especifico 3 esta compuesto por 3 actividades, teniendo cada una de estas su
respectiva meta, como se puede ver en el cuadro N° 23 este objetivo tiene un alcance

promedio del 100%.

e Interpretacion

En este caso lamentablemente no se ha podido acceder a toda la informacion necesaria para
determinar exactamente el alcance de este objetivo. Habiendo accedido Unicamente a un

porcentaje pequefio de informacion, de la cual se determind los rangos que alcanzaron las

metas que se pudieron verificar.

informacion Total
Si No
NUmero de Metas 1 2 3
Porcentaje 33% 67% 100%
Indice promedio de cumplimiento de las
metas a la que se tuvo acceso a 100%
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Cuadro N° 27: Rangos de alcance del Objetivo 4

Cantidad | Porcentaje
Metas que si se cumplieron (rango >= 100%) 1 100%
Metas que alcanzaron un rango de 1% al 100% 0 0%
Metas que no se cumplieron en lo absoluto (rango 0%) 0 0%
Total 1 100%

Fuente: Tabla de analisis del POA
Elaborado por: David Molina P.

Grafico N° 34: Rangos de alcance del Objetivo 4

0%

P g

Metas que si se Metas que alcanzaron
cumplieron (rango >=  un rango de 1% al

Metas que no se
cumplieron en lo
100%) 100% absoluto (rango 0%)

Fuente: Cuadro N° 27
Elaborado por: David Molina P.

e Andlisis

Al analizar la meta a la cual se tuvo acceso a informacion, se puede ver en el grafico

anterior, que esta ha tenido un alcance o cumplimiento del 100%, segun investigacion

realizada.

e Interpretacion

Como se puede ver anteriormente de las 3 metas, tan solo una se pudo verificar habiéndose
podido ver que se cumplid, siendo esta relacionada con la actividad de fomentar el

desarrollo turistico y habiéndose culminado la construccion del refugio turistico de la

Comunidad de Launag Grande.
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Es necesario de igual manera dar a conocer las metas a la cuales no se tuvo acceso a

informacion, siendo estas las siguientes:

v" El cumplimiento de las actividades planificadas en el POA En el departamento de

Desarrollo Pecuario al finalizar el 2014.

v" El cumplimiento de las actividades planificadas en el POA en el departamento de

Desarrollo agropecuario al finalizar el 2014.

Como se observa estas dos metas refieren a dos areas muy importantes, como son el sector
agricola y pecuario. Pese a gue se insistié con la entrega de la informacion los Técnicos de

estos departamentos no brindaron las facilidades del caso.

Andlisis general del cumplimiento del POA

Cuadro N°28: Disponibilidad de informacion y media de cumplimiento POA 2014

Disponibilidad de
informacion Total
Si No
Numero de Metas 29 5 97
FUESIETS 81% 19% 100%
indice promedio de cumplimiento de las 79%
metas a la que se tuvo acceso a informacion

Fuente: Tabla de analisis del POA
Elaborado por: David Molina P.

Gréfico N° 35: Disponibilidad de informacion POA 2014

m Si
= No

Fuente: Cuadro N° 28
Elaborado por: David Molina P.
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e Analisis

El POA institucional estd compuesto por 27 actividades, teniendo cada una de estas su
respectiva meta, al realizar la investigacion se ha tenido acceso a informacion al 81% de
estas, pudiéndose verificar el alcance o cumplimiento de 22 de ellas, sin embargo no se ha
tenido acceso al 19% restante por lo que no se pudo verificar el cumplimiento de 5 metas.
El indice promedio de alcance de las metas es del 79%, este resultado se obtiene de sacar
una media de los valores alcanzados por las 22 metas a las cuales se ha tenido acceso a

informacion.

e Interpretacion

Los datos anteriores se pueden interpretar de la siguiente manera: para realizar una
evaluacion totalmente exacta de cumplimiento del POA. Hubiese sido pertinente contar con
la informacion de las 27 metas del POA, es por ello que quedan ciertas dudas del verdadero
alcance de esta planificacion, sin embargo se puede decir que muchas de las metas no se

han cumplido o ciertas actividades ni siquiera se han realizado.

En conclusién se puede decir que el POA institucional del GAD municipal se cumplié en
un 79%.

Los rangos de alcance a los que llegaron las metas que intervienen en el POA se presentan

en el siguiente cuadro:

Cuadro N° 29: Rangos de alcance de las metas del POA 2014

Cantidad |Porcentaje
Metas que si se cumplieron (rango >= 100%) 10 47,62%
Metas que alcanzaron un rango de 1% al 100% 6 28,57%
Metas que no se cumplieron en lo absoluto (rango 0%) 5 23,81%
TOTAL 21 100%

Fuente: Tabla de analisis del POA
Elaborado por: David Molina P.
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Grafico N° 36: Rangos de alcance de las metas del POA 2014

28,571%

Metas que si se Metas que alcanzaron un Metas que no se
cumplieron (rango >= rango de 1% al 100% cumplieron en lo absoluto
100%) (rango 0%)

Fuente: Cuadro N° 29
Elaborado por: David Molina P.

e Andlisis

De las metas que se tiene informacion 10 de ellas se cumplieron representando esto el
47.62% del total de ellas. En este caso estas estuvieron en un rango mayor o igual al 100%.
Un 28.57 % de las metas estuvieron en un rango de 1 a 100 por ciento, es decir 6 de ellas.
Del total de mestas que se ha tenido informacién 5 de ellas se quedaron en un rango del
0%, representando el 23.81% de entre el total de las metas.

e Interpretacion

Los datos anteriores indican que un pequefio porcentaje del total de las metas se cumplieron
0 sobrepasaron el rango de alcance propuesto para ellas. Es preocupante que gran parte de
las actividades ni siquiera fueron realizadas debido a problemas como la mala
planificacion, falta de coordinacion, comunicacion inadecuada, el periodo de transicion

administrativa que se dio en el afio 2014.
3.7.2 ENCUESTAS APLICADAS A LOS EMPLEADOS

A fin de conocer una serie de aspectos, opiniones y comportamientos del personal del GAD
Municipal de Chunchi, se realizdé una encuesta qué revela como se ha llevado a cabo la
gestion del Talento Humano durante el periodo 2014. La encuesta se ha dividido en dos
partes: datos generales de los encuestados y las preguntas que tratan sobre el problema de

investigacion.
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a) Datos generales de los empleados encuestados
Género:

En la encuesta realizada se busca conocer el género de los colaboradores del GAD, a fin de

analizar su equidad en la institucion.

Cuadro N° 30: Género del personal que labora en el GAD

GENERO TOTAL PORCENTAJE
MASCULINO 77 63%
FEMENINO 46 371%
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Gréfico N° 37: Género del personal que labora en el GAD

FEMENINO
37%

Fuente: Cuadro N° 30
Elaborado por: David Molina P.

e Andlisis

El 63% de las personas que laboran en el GAD Municipal de Chunchi, son de género

masculino y el 37% restante de sexo femenino.
e Interpretacion

Estos porcentajes indican que no existe equidad de género ya que dentro del personal del
GAD prima el género masculino, esto difiere con lo que indica la ley ya que dentro de
cualquier institucion puablica, el Subsistema de Seleccidon de Personal debe asegurar que

esta equidad se cumpla.
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Edad:

Como dato general de la investigacion se busca conocer los rangos de edad en los que se

encuentra el personal.

Cuadro N° 31: Edades del personal que labora en el GAD

EDAD HOMBRES | MUJERES TOTAL |PORCENTAJE
18 - 30 afios 27 19 44 36%

30 - 40 afios 18 16 34 28%

40 - 50 afios 11 10 21 17%

50 - 60 afios 9 5 14 11%

60 afnos en adelante 6 4 10 8%
TOTAL 71 54 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Gréfico N° 38: Edades del personal que labora en el GAD

2604
J

40% -
35% -
30% -
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20%

17%

10% -
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0% T T T r T

18 - 30 afios 30 - 40 afios 40 - 50 afios 50 - 60 afios 60 afios en
adelante

Fuente: Cuadro N° 31
Elaborado por: David Molina P.

e Anélisis
Para analizar la edad del personal del GAD, se ha establecido una serie de rangos, ante lo

cual se tiene los siguientes resultados, el 36 % se encuentra en un rango de 18 a 30 afios de
edad, el 28 % esta entre 30 a 40 afios, el 17% restante se encuentra entre los 40 a 50 afios y
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el 19 % restante se encuentra en la edad de 50 afos en adelante, de entre estos un 60 %

sobrepasa los 60 afios.

e Interpretacion

De los datos anteriores se puede ver que gran parte del personal es joven, aspecto que la

institucion deberia aprovechar para promover en ellos una carrera profesional dentro de la
institucion.
Estado Civil:

Se consulto el estado civil de los colaboradores del GAD. A continuacion los resultados:

Cuadro N° 32: Estado civil del personal que labora del GAD

ESTADO CIVIL TOTAL PORCENTAJE
SOLTERO 24 19.51%
CASADO 78 63.41%
DIVORCIADO 8 6.50%
UNION LIBRE 7 5.69%
VIUDO 6 4.88%
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Graéfico N° 39: Estado civil del personal que labora del GAD

SOLTERO mCASADO DIVORCIADO ®=UNION LIBRE m=mVIUDO

63

Fuente: Cuadro N° 32
Elaborado por: David Molina P.
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e Analisis
Del gréafico anterior se puede recalcar que el 63.41 % de los colaboradores del GAD son de

estado civil casado, un 19.51% son solteros los, el 6.50% es divorciado, 5.69% union libre
y el 4.88 % restante de estado civil viudo.

e Interpretacion

Es muy importante que gran parte del personal sea de estado civil casado ya que esto puede
ser un factor determinante al momento de generar mayor compromiso y responsabilidad
con la institucién. En cuanto al personal que es soltero puede haber la ventaja de que tenga
mayor disponibilidad de tiempo al momento de que asista a alguna capacitacion o cualquier

otro tipo de formacion.
b) Preguntas relacionadas con la investigacion
Pregunta N° 1: Indique su nivel de preparacién académica

El nivel de preparacion del personal es uno de los pilares fundamentales para el desarrollo y
consecucion de los objetivos de una institucion, es por ello la gran importancia de esta

pregunta.

Cuadro N° 33: Nivel de preparacion del personal del GAD

NIVEL DE PREPARACION |Completa |Incompleta [TOTAL | PORCENTAJE
NINGUNA 10 8.13%
PRIMARIA 27 22 49 39.84%
SECUNDARIA 18 7 25 20.33%
SUPERIOR 21 15 36 29.271%
POSGRADO 0 3 3 2.44%
TOTAL 66 47 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.
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Grafico N° 40: Nivel de preparacion del personal del GAD

39

NINGUNA PRIMARIA SECUNDARIA SUPERIOR POSGRADO

Fuente: Cuadro N° 33
Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

De los 177 empleados el 8.13% de ellos no cuenta con ningln tipo de preparacion
académica, un 39.84% de ellos ha atravesado la primaria. En lo que se refiere a estudios
secundarios constituyen un 20.33%. De los estudios superiores se puede observar un
29.27%, de los cuales no todos han culminado este nivel. Estudios de cuarto nivel o
posgrado lo poseen Unicamente el 2.44% de los empleados, de los cuales ninguno ha

culminado.

e Interpretacion

Estos datos reflejan que el personal que labora en el GAD tiene un nivel de preparacion
regularmente bajo, lo cual podria afectar directamente en el desempefio eficaz del empleado
ya que mientras mejor preparado esté el talento humano, contribuird en mayor proporcion

con los objetivos de la organizacion.
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Pregunta N° 2: Indique el tiempo que se encuentra en su actual puesto de trabajo

(expresado en meses).

Cuadro N° 34: Tiempo de trabajo del personal del GAD

ANTIGUEDAD HOMBRES |MUJERES |TOTAL |PORCENTAJE
0-6 MESES 31 12 44 36%
6-12 MESES 20 18 38 31%
12- 24 MESES 12 3 15 12%
24 -48 MESES 6 5 11 9%
48 — EN ADELANTE 4 11 15 12%
TOTAL 73 49| 123 100%
Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.
Graéfico N° 41: Tiempo de trabajo del personal del GAD
129
0-6 MESES 6-12 MESES 12- 24 MESES 24 -48 MESES 48 - MESES EN
ADELANTE

Fuente: Cuadro N° 34

Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

Es un dato interesante ver que el 36% de las personas que laboran en el GAD, se

encuentran en esta institucion por un lapso menor o igual a 6 meses y el 31% se encuentran

en un rango de 6 al2 meses, el 12% de las personas encuestadas ha manifestado estar en el

rango de 12 a 24 meses. De igual manera se podria decir que solo el 12 % del personal se

encuentra ya laborando de manera estable, ya que estan en la institucion desde hace 4 afios

0 Mas.
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e Interpretacion

El periodo de transicion por el que recientemente se ha atravesado, se palpa en el personal,
ya que muchas de las personas que laboran en el Gobierno Autébnomo Descentralizado de
Chunchi han ingresado con la nueva administracion, ocasionando cierta etapa de
incertidumbre en el desenvolvimiento de las actividades, hasta lograr adaptarse a la

institucion.

Pregunta N° 3: Indique el tiempo total de experiencia que tiene en el puesto que se

encuentra desempefiando en la actualidad, (expresado en meses).

Cuadro N° 35: Experiencia del personal en su actual puesto de trabajo

EXPERIENCIA FRECUENCIA |PORCENTAJE
0 -6 MESES 24 19,51%
6 - 12 MESES 34 27,64%
12- 24 MESES 12 9,76%
24 - 48 MESES 38 30,89%
48 - MESES EN ADELANTE 15 12,20%
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Gréfico N° 42: Experiencia del personal en su actual puesto de trabajo
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Fuente: Cuadro N° 35
Elaborado por: David Molina P.
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e Analisis

Al hablar de la experiencia relacionada al actual puesto de trabajo, se ve que el 30.89%
tiene de 24 a 48 meses, un 27.64% del personal trabajé en puestos similares de 6 a 12
meses, pero el 19.51% tiene experiencia tan solo de 6 meses 0 menos, al igual Unicamente

el 12.2% tiene experiencia mayor a 48 meses.
e Interpretacion

La experiencia es vital al momento de desempefiar sus funciones de manera adecuada. En
el caso del Gobierno Auténomo Descentralizado de la municipalidad de Chunchi esto no es

un problema ya que la mayoria de los empleados tiene experiencia mayor a un afio.

En la actualidad muchas de las organizaciones solicitan que sus nuevos colaboradores
posean cierto tiempo minimo de experiencia, esto garantiza los conocimientos del
empleado pero también se constituye en un obstaculo para los jovenes profesionales que
quieren incursionar en el mundo laboral, ya que al haber culminado sus estudios regulares

no cuentan con dicha preparacion.

Pregunta N° 4: En el afio 2014 cuantas veces ha sido movido a otro puesto, o0 a realizar

otra actividad que no corresponde a su contrato u/o accion de personal inicial.

Cuadro 36: indice de rotacion del personal del GAD

FRECUENCIA PORCENTAJE
NINGUNA 93 75.61%
1 VEZ AL ANO 18 14.63%
2 VECES AL ANO 6 4.88%
3 VECES AL ANO 2 1.63%
4 VECES O MAS AL ANO 4 3.250
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.
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Grafico N° 43: Indice de rotacion del personal del GAD
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Fuente: Cuadro N° 36
Elaborado por: David Molina P.

e Andlisis

En lo que refiere a rotacion del personal se puede observar que el 75.61% de ellos no ha
rotado de puesto en ninguna ocasién durante el afio 2014, el 14.63% lo ha hecho por una
vez en el afio, el 4.88% dos veces en el afio, el 3.25% cuatro veces 0 mas y tan solo el 1.63

3 veces al afo.

e Interpretacion

Se puede decir que uno de los mayores problemas en las organizaciones de la actualidad,
son los altos indices de rotacion, ya que esto ocasiona inestabilidad al empleado y una falta

de compromiso con su puesto de trabajo.

En el caso del GAD esto no es un problema ya que como se ha visto el 76 % de los
empleados no ha sido rotado o movido de su puesto de trabajo en el ultimo afio, lo cual es

un dato positivo en el manejo del talento humano.
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Pregunta N° 5: Acerca de la estabilidad laboral. Al momento de formar parte del
GAD Municipal, usted considera que tiene un trabajo:

Cuadro N° 37: Percepcion de la estabilidad laboral del empleado

FRECUENCIA |PORCENTAJE
MUY ESTABLE 34 28%
MEDIANAMENTE ESTABLE 62 50%
POCO ESTABLE 13 11%
INESTABLE 14 11%
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Gréfico N° 44: Percepcion de la estabilidad laboral del empleado
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Fuente: Cuadro N° 37
Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

En cuanto a la estabilidad laboral el 50% de los empleados considera que su trabajo es
medianamente estable, el 28% piensa que es muy estable, 11% de ellos ha mencionado que

es poco estable y un 11% cree que es inestable.
e Interpretacion

La percepcion que tiene el empleado acerca de su estabilidad en el GAD Municipal es algo
preocupante, ya que la mitad del personal se siente medianamente estable, pero el problema
mayor esta con las personas que han elegido el rango de poco estable o inestable, ya que
estas personas basicamente se encuentran desmotivadas o no miran al GAD como una

institucion que los acogera y donde puedan formar su carrera profesional.



Pregunta N° 6: ¢Conoce usted la Mision, Vision y Valores corporativos del GAD

municipal?
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Cuadro N° 38: Nivel de conocimiento de la Cultura Organizacional

FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 70 S57%
NO 53 43%
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Graéfico N° 45: Nivel de conocimiento de la Cultura Organizacional
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Fuente: Cuadro N° 38
Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

En lo referente al nivel de conocimiento de la Cultura Organizacional, un 57% de ellos dice

conocerla, pero el 43% de los empleados ha mencionado desconocer al respecto.

e Interpretacion

Uno de los elementos clave del desarrollo de las organizaciones es el empoderamiento de
los empleados con su Mision, ya que de si las personas se encuentran comprometidas con
cumplir con la razon de ser de la organizacion, su Vision serda mucho mas facil de alcanzar.
Para esto los Valores Corporativos, cumplen un rol fundamental ya que se puede decir que
estos son el vinculo del empleado con la Mision y Vision de la institucion. De ahi la

importancia de que todo el personal conozca toda su cultura organizacional.
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Pregunta N° 7: ¢Conoce usted cuéles son los Objetivos Institucionales del GAD

municipal?

Cuadro N° 39: Nivel de conocimiento de los objetivos organizacionales

FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 65 53%
NO 58 47%
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Graéfico 46: Nivel de conocimiento de los objetivos organizacionales
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Fuente: Cuadro N° 39
Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

Los Objetivos organizacionales planteados por el GAD municipal son conocidos por un
53% de los empleados segln resultados de la encuesta, un 47% del personal desconoce

cudles son estos objetivos.

e Interpretacion

Ante los datos presentados en el parrafo anterior se pone a consideracion la siguiente frase:
Como saber el camino que debemos tomar, si no conocemos a donde queremos llegar; es
decir como el empleado o trabajador va a contribuir al alcance de los objetivos
institucionales si ni siquiera los conoce. Al tener el dato de que tan solo un 53% de los
encuestados conoce los objetivos organizacionales del GAD, seran los unicos que tienen
claro hacia donde la institucion quiere llegar. Siendo una importante debilidad de la
institucion que el 47% de los empleados no conozcan sus objetivos, lo ideal seria que todos

los conozcan.



Pregunta N° 8: (Al momento de ingresar a trabajar en el GAD municipal usted
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atraveso por un proceso de entrenamiento o induccion?

Cuadro N° 40: Personal que atravesé por un proceso de induccion

FRECUENCIA |PORCENTAJE
Si 46 37%
NO 77 63%
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Graéfico N° 47: Personal que atravesé por un proceso de induccion
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Fuente: Cuadro N° 40
Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

En lo que refiere al entrenamiento e induccidn, el 63% de los empleados que se encuentran
laborando en la institucion dice no haber atravesado por este proceso al momento de su

ingreso, Unicamente el 37% del personal menciona haber atravesado por este proceso.
e Interpretacion

Como ya se pudo ver anteriormente el proceso de induccion, es un método que la
organizacion utiliza para indicar al empleado sus funciones, responsabilidades o la manera
de cémo debe llevar el puesto de trabajo o cierta actividad que concierna a este. Una vez
expuesto se ve que la mayoria de sus empleados dice no haber atravesado por dicho
proceso, habiendo sido esto un problema ya que el personal al momento de su ingreso sin

una debida induccion este se siente confundido de su rol dentro de la organizacion.
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Pregunta N° 9. El salario que usted percibe y de acuerdo con sus funciones es:

Cuadro N° 41: Satisfaccion del empleado en relacion al salario recibido

FRECUENCIA PORCENTAJE
JUSTO 19 15%
REGULARMENTE 67 55%
POCO JUSTO 22 18%
INJUSTO 15 12%
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Graéfico N° 48: Nivel de satisfaccion del empleado en relacion al salario recibido

mJUSTO mREGULARMENTE JUSTO POCO JUSTO mINJUSTO

Fuente: Cuadro N° 41
Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

Al realizar esta pregunta se intenta medir el nivel de satisfaccion del empleado en cuanto al
salario que percibe, un 55% de ellos menciona que es regularmente justo, 18% indica que
este es poco justo, tan solo un 15% del personal cree que su salario en justo de acuerdo a

las funciones que realiza y un 12% cree que este es injusto.
e Interpretacion

Dentro de una organizacion es esencial que las personas se sientan conformes con la
retribucion que estan recibiendo por su trabajo y si esto no sucede el empleado empezaré a
sentirse desmotivado y poco valorado, lo cual repercute directamente en su desempefio.

Una vez dicho esto es preciso reconocer la preocupante realidad del GAD Municipal de
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Chunchi, en donde un reducido grupo de empleados consideran que su salario es justo,
siendo uno de los factores que afecta la consecucion de los objetivos institucionales.

Pregunta N° 10: ¢Usted considera que su perfil profesional es compatible con el

puesto que se encuentra desempefiando?

Cuadro N°42: Compatibilidad puesto - perfil profesional

FRECUENCIA |PORCENTAJE
MUY COMPATIBLE 75 61%
POCO COMPATIBLE 42 34%
NADA COMPATIBLE 6 5%
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Gréfico N° 49: Compatibilidad puesto - perfil profesional
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Fuente: Cuadro N° 42
Elaborado por: David Molina P.

e Analisis
El 61% del personal considera que su perfil profesional es muy compatible con el puesto

gue se encuentra desempefiando en la institucion, el 34% piensa que es poco compatible, y

un tan solo un 5% acepta que no es compatible.
e Interpretacion

En lo que respecta a esta pregunta se busca conocer la opinion del empleado en cuanto a la

compatibilidad que existe entre su perfil profesional y el perfil que requiere el puesto.

El perfil profesional es un elemento esencial al momento de llevar de manera adecuada las
funciones, porque indica que el empleado se encuentra en la capacidad para desarrollar las

funciones asignadas. En el caso del GAD Municipal de Chunchi la mayor parte de los
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empleados considera que su perfil profesional se encuentra compatible con su puesto de

trabajo, lo que es un aspecto positivo para la institucion.

Pregunta N° 11: Para el desempefio de sus actividades diarias, las 6rdenes que usted

recibe son dadas siempre por:

Cuadro N° 43: Nimero de personas de las que reciben 6rdenes un empleado

FRECUENCIA |[PORCENTAJE
UNA SOLA PERSONA 69 56%
DOS PERSONAS 33 27%
3 0 MAS PERSONAS 21 17%
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Graéfico N° 50: Namero de personas de las que reciben érdenes un empleado
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Fuente: Cuadro N° 43
Elaborado por: David Molina P.

e Analisis
Al momento de desarrollar sus actividades diarias el 56% del personal recibe 6rdenes de

una sola persona, el 27% de dos personas y el 17% recibe 6rdenes de 3 0 méas personas.

e Interpretacion

Ante los datos presentados se puede decir que cuando un empleado recibe érdenes de un
mayor numero de personas, menor sera su rendimiento, ya que este se sentird confundido,
ya que en el proceso de llevar de ejecutar las diferentes drdenes, entre estas existird

discrepancia, entonces el empleado no realizara bien ninguna de ellas. En el caso del GAD
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Municipal de Chunchi se puede decir que esta problematica se encuentra en un grupo

pequefio de empleados quienes reciben drdenes de 3 0 mas personas.

Pregunta N° 12: ; Al momento de realizar sus actividades, con qué frecuencia toma en

cuenta su manual de funciones?

Cuadro N° 44: Uso del manual de funciones en el desarrollo de actividades

FRECUENCIA |PORCENTAJE
SIEMPRE 25 20%
CASI SIEMPRE 21 17%
MUY RARA VEZ 29 24%
NUNCA 11 9%
NO SE DISPONE 37 30%
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Grafico N° 51: Uso del manual de funciones en el desarrollo de actividades
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Fuente: Cuadro N° 44
Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

El 30% de los encuestados indica no disponer un manual de funciones, un 24% muy rara
vez, el 20% de los encuestados menciona que siempre utiliza su manual de funciones, un

17% casi siempre, y un 9% del personal dice no considerarlo nunca.

e Interpretacion



El manual de funciones es el documento que guia al empleado al momento de desarrollar
sus funciones. En este caso es preocupante saber que gran parte de los empleados no
dispone de un manual, a esto nace la interrogante ;como estan llevando a cabo sus
funciones sin su debido manual?, de igual manera cabe indicar que la norma de control
interno de la Contraloria General del Estado indica que es obligatorio el uso y la existencia
de un manual de funciones para el desempefio de actividades en las diferentes areas o

118

departamentos en una institucion publica.

Pregunta N. 13: ¢Las actividades que usted realiza son en base al POA de su

departamento?

Cuadro N° 45: Importancia del POA en el desarrollo de actividades

FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 64 52%
CASI SIEMPRE 21 17%
MUY RARA VEZ 23 19%
NUNCA 15 12%
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.

Elaborado por: David Molina P.

Grafico N° 52: Importancia del POA en el desarrollo de actividades
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Fuente: Cuadro N° 45
Elaborado por: David Molina P.

e Andlisis

De las graficas anteriores se puede ver que de los 123 empleados encuestados 64 de ellos ha
mencionado que las actividades que realiza son en base al POA, en esto hay que recalcar

gue un 52% menciona considerarlo siempre, un 19% dice hacerlo casi siempre, el 17 %
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muy rara vez y 12% de las personas encuestadas mencionan que las actividades que
realizan nunca son en base al POA.

e Interpretacion

El POA una herramienta basica de planificacion utilizada en las instituciones publicas
constituyéndose en un elemento estratégico al momento de desarrollar las funciones de
cada uno de los colaboradores, ya que en este documento consta toda la base de la
planificacion de las diferentes actividades diarias, asi como los objetivos y metas a
alcanzar. En el caso del GAD municipal de Chunchi es preocupante ya que un importante
porcentaje nunca 0 muy rara vez toma en cuenta el Plan Operativo Anual para desempefiar

sus funciones, pudiendo ser una de las principales razones para su incumplimiento.

Pregunta N° 14: ¢ En el altimo afio usted ha asistido a una capacitacion, para
fortalecer su desempefio laboral?

Cuadro N° 46: Personal capacitado en el altimo afio

FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 28 23%
NO 95 771%
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Gréfico N° 53: Personal capacitado en el altimo afio
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Fuente: Cuadro N° 46
Elaborado por: David Molina P.
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¢ Si su respuesta ha sido positiva indique cuantas veces ha sido capacitado en el ultimo
ano?

Cuadro N°47: Frecuencia de capacitacion del personal

CAPACITACIONES FRECUENCIA |PORCENTAJE
1 - 2 veces al afio 19 68%

3 -5 veces al afio 6 21%

5 - 7 veces al afio 3 11%
TOTAL 28 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Gréfico N° 54: Frecuencia de capacitacion del personal
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5 -7 veces al afio

Fuente: Cuadro N° 47
Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

En lo que refiere a la capacitacion el 77% del personal ha indicado no haber sido capacitado
en el Gltimo afio, teniendo tan solo un 23% de estos que indica que han sido capacitados,
este porcentaje representa a 41 personas de las cuales un 68% de estas dicen haber sido
capacitadas una o dos veces en el afio, 21% indica que han tenido de tres a cuatro
capacitaciones, y tan solo un 11% restante dice haber sido capacitado cinco 0 mas veces en

el afio.
e Interpretacion

La capacitacion nace de la necesidad de equiparar las falencias existentes entre los
requerimientos de un puesto y la persona que lo ocupa, en el caso del GAD existe este

problema ya que un importante porcentaje de empleados no ha sido capacitado y si no se
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capacita al personal no se podra dar solucion a estas falencias, incidiendo en el bajo

rendimiento, incumplimiento de metas, entre otros.

Pregunta N° 15: ¢La organizacion le motiva?

Cuadro N°48: Motivacidn de la organizacién al personal

FRECUENCIA |PORCENTAJE
SIEMPRE 34 28%
CASI SIEMPRE 58 47%
SOLO A VECES 11 9%
NUNCA 20 16%
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Gréfico N° 55: Frecuencia de capacitacién del personal
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Fuente: Cuadro N° 48
Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

El 47% del personal menciona que la organizacion casi siempre le motiva, el 28% indica
que siempre le motiva, 16% sefiala que nunca la institucion lo motiva y el 9% indica que

solo a veces.

e Interpretacion

Ante los datos presentados es preciso agregar una pequefia reflexion: si una organizacion
no motiva a su talento humano, sus objetivos jamas podran ser alcanzados. La motivacion
se puede comparar como un combustible y el empleado como un vehiculo, es decir si un

vehiculo no tiene combustible este no se movera hacia ningun lugar.
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Pregunta N° 16: ¢Usted considera que se escuchan las peticiones de los subordinados?

Cuadro N°49: Atencion de las peticiones de los empleados

FRECUENCIA |PORCENTAJE
SIEMPRE 38 31%
CASI SIEMPRE 20 16%
SOLO A VECES 50 41%
NUNCA 15 12%
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Grafico N° 56: Atencion de las peticiones de los empleados
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Fuente: Cuadro N° 49
Elaborado por: David Molina P.

e Andlisis

El 41% de los empleados indica que sus peticiones son escuchadas solo a veces, pero de
igual manera un 31% indica que sus peticiones siempre son escuchadas, un 16% dice casi

siempre y un 12% sefiala que nunca son escuchadas las peticiones de los subordinados.
e Interpretacion

En la actualidad las organizaciones estan atravesando etapas de cambios y unos de estos es
gue ahora su comunicacion es horizontal, es decir al momento de tomar una decision todos
participan, escuchando las opiniones de las personas en todos los niveles, si los gestores del
GAD no escuchan a sus empleados no podran conocer las verdaderas realidades, las

verdaderas necesidades, es decir las diferentes perspectivas de la organizacion.
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Pregunta N° 17: ¢(Cree usted que la toma de decisiones en la unidad del talento

humano del GAD Municipal es la adecuada?

Cuadro N° 50: Asertividad del Dep. de T. H. en la toma de decisiones

FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 25 20.3%
CASI SIEMPRE 32 26.0%
SOLO A VECES 36 29.3%
NUNCA 30 24.4%
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Graéfico N° 57: Asertividad del Dep. de T. H. en la toma de decisiones
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Fuente: Cuadro N° 50
Elaborado por: David Molina P.

e Andlisis

Al momento de evaluar la asertividad de la toma de decisiones de la Unidad de Talento
Humano, segun opinion del personal, se obtiene que un 29.3% indica que solo a veces las
decisiones son las adecuadas, un 26% dice que casi siempre, un 24.4% dice nunca son

adecuadas, y tan solo un 20.3% piensa que siempre las decisiones son las adecuadas.

e Interpretacion

Es parte importante de esta investigacion reconocer cémo se siente el empleados con las
decisiones que toma la Unidad de Talento Humano, ya que estas decisiones repercuten
directamente sobre él, es decir si el empleado esta de acuerdo con las decisiones que se
toman, este apoyara y contribuird, o simplemente se sentird mas motivado al momento de

realizar sus tareas.
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Pregunta N° 18: ;Como calificaria usted la propuesta de implementar un Plan

Estratégico para el departamento de Talento Humano?

Cuadro N°51: Calificacion de la Propuesta

FRECUENCIA PORCENTAJE
MUY BUENA 59 48%
BUENA 28 23%
REGULAR 21 17%
MALA 12 10%
MUY MALA 3 2%
TOTAL 123 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del GAD.
Elaborado por: David Molina P.

Grafico N° 58: Calificacion de la Propuesta
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Fuente: Cuadro N° 51
Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

En cuanto a la calificacion de la propuesta, se observa que un 48% del personal encuestado
piensa que es muy buena idea, 23% lo califica como buena, 17% lo considera como regular,
10% dice ser mala y tan solo un 2% como muy mala.

e Interpretacion

Al igual que la pregunta anterior es importante saber lo que el empleado piensa acerca de
tomar una decisién, en este caso es vital tener el apoyo, ya que los empleados seran los
principales ejecutores del Plan Estratégico de Talento Humano en el caso de que se lleve a

cabo en la institucion.
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3.7.3 ENCUESTAS APLICADAS A LA POBLACION

Con el proposito de conocer la opinién de las familias del canton Chunchi acerca de como
califican una serie de aspectos relacionados a la gestion del talento humano del GAD se

realizd una encuesta. A continuacion se analiza e interpreta los resultados obtenidos.

Pregunta N° 1: ;Conoce usted los objetivos institucionales planteados por el GAD
Municipal durante el periodo 2014?

Cuadro N° 52: Conocimiento de la poblacion acerca de loe los objetivos institucionales

FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 69 26%
NO 193 74%
TOTAL 262 100%

Fuente: Encuesta aplicada a las familias del cantén Chunchi
Elaborado por: David Molina P.

Grafico N° 59: Conocimiento de la poblacion acerca de loe los objetivos institucionales
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Fuente: Cuadro N° 52
Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

Segun los encuestados el 74% desconoce cuales son estos objetivos y solo un 26% los

conoce.
e Interpretacion

Al considerarse al GAD municipal como una empresa publica al servicio de la comunidad
es preciso que sus objetivos sean conocidos y dichos objetivos estan orientados al bienestar
de la sociedad, lamentablemente en este caso no es asi ya que la gran mayoria de las

familias chunchefias desconoce cuéles son los objetivos de la institucion.
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Pregunta N° 2: ¢ Cree usted que los empleados del GAD Municipal conocen la Misién,
Vision y Valores Institucionales?

Cuadro N° 53: Apreciacién de la Mision, Vision y Valores Institucionales

FRECUENCIA |PORCENTAJE
Sl 96 37%
NO 166 63%
TOTAL 262 100%

Fuente: Encuesta aplicada a las familias del cantén Chunchi
Elaborado por: David Molina P.

Graéfico N° 60: Apreciacién de la Misidn, Vision y Valores Institucionales
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Fuente: Cuadro N° 53
Elaborado por: David Molina P.

e Andlisis

Aqui se observa que un 63% de las familias del canton piensa que el personal que se
encuentra laborando en el GAD desconoce cual es la Mision, Vision y Valores de la

institucion, el 37% piensa que si los conocen.
e Interpretacion

Al ser la misién la razén de ser de una organizacién, Yy la vision expresa a donde esta
quiere llegar, lo cual deberia estar reflejado en las acciones y el servicio brindado por todo
el personal del GAD, lamentablemente las familias del canton Chunchi consideran que la
gran mayoria de los funcionarios que trabajan en dicha institucion desconocen la Mision,
Vision y Valores Institucionales. Lo antes mencionado afecta directamente en la

satisfaccion del cliente, y presenta una mala imagen corporativa.



Pregunta N° 3: ¢Considera usted que el titulo académico de los servidores publicos
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debe ser acorde a las actividades que realiza?

Cuadro N° 54: Opinién acerca de la preparacion académica

FRECUENCIA PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 203 7%
PARCIALMENTE DE ACUERDO 45 17%
ALGO DE ACUERDO 10 4%
MUY EN DESACUERDO 4 2%
TOTAL 262 100%

Fuente: Encuesta aplicada a las familias del cantén Chunchi
Elaborado por: David Molina P.

Gréfico N° 61: Opinidn acerca de la preparacion académica
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Fuente: Cuadro N° 54

Elaborado por: David

e Anadlisis

El 77 % estd muy de acuerdo que la preparacion académica debe estar acorde a las
actividades que realiza cada funcionario, el 17% se encuentra parcialmente de acuerdo, el 4%

restante dice estar algo de acuerdo y el 2% muy en desacuerdo.

e Interpretacion

Los resultados de la encuesta indican que la mayor parte de la poblacion estd muy de
acuerdo que la preparacion del empleado debe ser acorde a las funciones que este realiza.
En el GAD municipal de Chunchi existen muchos problemas debido a que un importante

grupo de sus empleados se encuentra desempefiando funciones que no tienen relacion con

sus estudios.

Molina P.
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Pregunta N° 4: ;Considera usted que el personal que se encuentra laborando en el
GAD Municipal cuenta con la preparacion y las capacidades técnicas necesarias para

desarrollar sus actividades y dar un buen servicio a la colectividad?

Cuadro N° 55: Percepcion de la poblacion acerca de las aptitudes de los empleados

FRECUENCIA |PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 47 18%
PARCIALMENTE DE ACUERDO 44 17%
ALGO DE ACUERDO 80 31%
MUY EN DESACUERDO 91 35%
TOTAL 262 100%

Fuente: Encuesta aplicada a las familias del cantén Chunchi
Elaborado por: David Molina P.

Gréfico N° 62: Percepcion de la poblacion acerca de las aptitudes de los empleados
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Fuente: Cuadro N° 55
Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

De las 262 familias que han sido encuestadas, el 35% se encuentra muy en desacuerdo con
la preparacién y las capacidades de los servidores publicos, el 31% se encuentra algo de
acuerdo con esto, el 18% manifiesta estar muy de acuerdo con la preparacién de los

empleados y el 17% manifiesta estar parcialmente de acuerdo.

e Interpretacion

Basicamente los datos indican que la mayor parte de la poblacion no se encuentra conforme
con la preparacién que tienen los empleados, ya que estos no cuentan con la preparacion o
las capacidades necesarias para dar un buen servicio a la colectividad.
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Pregunta N° 5: ¢;En qué escala calificaria usted la atencion y los servicios brindados
por el personal del GAD Municipal durante el periodo 2014?

Cuadro N° 56: Calificacion de la atencion y desempefio de los empleados

FRECUENCIA |PORCENTAJE
MUY BUENA 11 4%
BUENA 124 47%
REGULAR 84 32%
MALA 26 10%
MUY MALA 17 6%
TOTAL 262 100%

Fuente: Encuesta aplicada a las familias del cantén Chunchi
Elaborado por: David Molina P.

Graéfico N° 63: Calificacion de la atencion y desempefio de los empleados
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Fuente: Cuadro N° 56
Elaborado por: David Molina P.

e Andlisis

Calificando los servicios y la atencion brindada por el personal del GAD, el 47% lo
califica como buena, un importante 32% ha dicho ser regular, el 16% restante ha elegido las
escalas de mala y muy mala y solo el 4% de las familias lo ha calificado en una escala de

muy buena,.
e Interpretacion

Debido a los factores mencionados en preguntas anteriores, que refieren a la capacitacion,
preparacion y compatibilidad del puesto, se ha podido ver que existen falencias en cuanto a
esos temas. Ahora bien, es obvio que si existen problemas en todas esas areas la atencion y
los servicios del GAD municipal no seran brindados apropiadamente, lo cual se puede ver

en los datos arrojados en esta pregunta.
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Pregunta N° 6: ¢Considera usted que la méxima autoridad deberia emplear un

liderazgo participativo a nivel institucional para dirigir a sus colaboradores?

Cuadro N° 57: Opinién acerca del Liderazgo Participativo

FRECUENCIA PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 191 73%
PARCIALMENTE DE ACUERDO 63 24%
ALGO DE ACUERDO 8 3%
MUY EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 262 100%

Fuente: Encuesta aplicada a las familias del cantén Chunchi
Elaborado por: David Molina P.

Graéfico N° 64: Opinion acerca del Liderazgo Participativo
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Fuente: Cuadro N° 57
Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

De igual manera se ha consultado a la poblacion que opina acerca de aplicar un liderazgo
participativo al momento de dirigir a los colaboradores. Ante esto 73% dice estar muy de
acuerdo al respecto, un 24% parcialmente de acuerdo, pero sin embargo existe un 3% que

dice estar inicamente algo de acuerdo.

e Interpretacion

La poblacién se encuentra consciente de que la maxima autoridad del GAD debe llevar a
cabo un liderazgo participativo para dirigir a sus colaboradores. Al tomar en cuenta a sus
empleados y hacerlos participes de la administracion y la toma de decisiones importantes,
esto puede tener determinadas ventajas como es la creacion de mayor compromiso con la
organizacion, lo que implica l6gicamente mayor motivacion para el alcance de los objetivos

asignados.
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Pregunta N° 7: ¢(Como calificaria usted la gestién del Talento humano en el GAD

Municipal, durante el periodo 2014?

Cuadro N° 58: Calificacion de la gestién del T. H. del GAD

FRECUENCIA PORCENTAJES
MUY BUENA 36 13.74%
BUENA 120 45.80%
REGULAR 73 27.86%
MALA 33 12.60%
MUY MALA 0 0.00%
TOTAL 262 100%

Fuente: Encuesta aplicada a las familias del cantén Chunchi
Elaborado por: David Molina P.

Graéfico N° 65: Calificacion de la gestién del T. H. del GAD

12% 0%
m MUY BUENA
28% mBUENA
REGULAR
= MALA
=MUY MALA

Fuente: Cuadro N° 58
Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

Con esta pregunta se ha obtenido las diferentes escalas en las que la poblacion califica la
gestion del talento humano en el GAD municipal, teniendo que el 45.80% considera que es
buena, el 27.86% ha elegido la opcion de regular, el 13.74% lo califica como muy buena, y

un 12.60% sefiala que es mala.
e Interpretacion

Partiendo de la definicidn de que gestionar es el conjunto de actividades o procesos que se
llevan a cabo a fin de alcanzar un objetivo cualquiera. En este caso la opinion es algo
dividida, ya que un poco mas de la mitad de la poblacion considera que si se han realizado
las actividades o procesos correspondientes para alcanzar los objetivos referentes al talento

humano, pero también hay otras opiniones que piensan que eso no es asi.
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Pregunta N° 8: ¢(Considera usted que la unidad del talento humano debe cumplir
periddicamente con un plan de seguimiento a todo el personal, para verificar el

cumplimiento de los objetivos?

Cuadro N° 59: Opinion acerca del seguimiento al personal

FRECUENCIA PORCENTAJE
MUY DE ACUERDO 214 82%
PARCIALMENTE DE ACUERDO 39 15%
ALGO DE ACUERDO 9 3%
MUY EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 262 100%

Fuente: Encuesta aplicada a las familias del canton Chunchi
Elaborado por: David Molina P.

Gréfico N° 66: Opinidn acerca del seguimiento al personal

3% 0%

= MUY DE ACUERDO

u PARCIALMENTE DE ACUERDO
ALGO DE ACUERDO

= MUY EN DESACUERDO

Fuente: Cuadro N° 59
Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

De esta pregunta planteada se obtiene que el 82% de las familias encuestadas esta muy de
acuerdo en que la Unidad de Talento humano debe realizar un seguimiento periodico al
personal para verificar el cumplimiento de los objetivos, el 15% dice estar parcialmente de

acuerdo, el 9% del total ha mencionado estar solo algo de acuerdo.

e Interpretacion

Al contar el proceso administrativo de 4 fases principales que son: planeacion organizacion,
direccién y control, cada una complementa a la otra siendo todas de vital importancia. La
poblacién del canton, en su gran mayoria, ha respondido que estd muy de acuerdo en que
debe haber un seguimiento periddico al personal para verificar el cumplimiento de los

objetivos lo cual es una opinién muy acertada por lo mencionado inicialmente.
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Estratégico de Gestion de Talento Humano en el GAD Municipal?

Cuadro N° 60: Apreciacion acerca de la idea de implementar la Propuesta

FRECUENCIA PORCENTAJES
MUY BUENA 154 59%
BUENA 83 32%
REGULAR 20 8%
MALA 5 2%
MUY MALA 0 0%
TOTAL 262 100%

Fuente: Encuesta aplicada a las familias del cantén Chunchi

Elaborado por: David Molina P.

Gréfico N° 67: Apreciacion acerca de la idea de implementar la Propuesta
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Fuente: Cuadro N° 60

Elaborado por: David Molina P.

e Anadlisis

Plan

El 59% de las familias califica a la idea como muy buena, 32% lo considera buena, el 7%

ha elegido la opcion regular, y tan solo un 2% de los encuestados califica a la idea como

mala.

e Interpretacion

Como se observa los resultados de la encuesta, la propuesta de implementar un plan

estratégico de gestion de talento humano en el GAD, tiene muy buena acogida por parte de

la poblacion, lo que respalda y fortalece que este se lleve a cabo.
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3.7.4 COMPROBACION DE LAS HIPOTESIS

Para la comprobacion de la hipotesis se analizaron las respuestas dadas por los empleados,

segun la encuesta realizada, ademas se considerd la Ficha de Informacion en dénde se

recogid la opinion del jefe de T.H. del GAD Municipal acerca del cumplimiento de cada

uno de los subsistemas de la administracion del T.H., también se analiz6 el cumplimiento

del Plan Operativo Anual de la institucion.

A continuacion se resume los resultados obtenidos:

Cuadro N° 61: Comprobacién de la Hipotesis

PREGUNTA/RESPUESTA | N | %
OBJETIVOS
6.- ¢ Conoce usted la Misidn, Vision y Valores corporativos del GAD
municipal?
Si| 70 | 57%
7.- ¢Conoce usted cuales son los Objetivos Institucionales del GAD
Municipal?
Si| 65 | 53%
8.-¢ Al momento de ingresar a trabajar en el GAD municipal usted atraveso
por un proceso de entrenamiento o induccion?
No | 77 | 63%
9.- El salario que usted percibe y de acuerdo con sus funciones es:
Regularmente Justo | 24 | 44%
14.- ;En el Gltimo afio usted ha asistido a una capacitacion, para fortalecer su
desempefio laboral?
No| 95 | 77%
15.- ¢La organizacion le motiva?
Casi Siempre | 58 | 47%
ANALISIS DE LOS SUBSISTEMAS DE LA ADMINISTRACION DEL T.H.
¢Se ha cumplido con el Subsistema de Planificacion?
No| 7 78%
¢Se ha cumplido con el Subsistema de Seleccion de Personal?
No| 4 |100%
¢Se ha cumplido con el Subsistema de Formacion y Capacitacion?
No| 4 | 80%
¢, Se ha cumplido con el Subsistema del Evaluacién
4 | 67%
Si
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

10.- ¢Usted considera que su perfil profesional es compatible con el puesto
que se encuentra desempefiando?

Muy Compatible | 75 | 61%

12.- ; Al momento de realizar sus actividades, con qué frecuencia toma en
cuenta su manual de funciones?

No se dispone | 37 | 30%

13.- ¢Las actividades que usted realiza son en base al POA de su
departamento?

Siempre | 64 | 52%

17: ¢ Cree usted que la toma de decisiones en la unidad del talento humano del
GAD Municipal es la adecuada?

Soloaveces | 36 29%

indice de cumplimiento del POA

No| 11 | 29%

Fuente: encuestas aplicadas a empleados / Ficha de Informacién / POA
Elaborado por: David Molina P.

Al considerarse la gestion del talento humano como el conjunto de actividades o procesos
que se desarrollan con la finalidad de mantener al personal motivado y preparado para que
contribuya al alcance de los objetivos de la institucion, se puede decir que la gestion del
talento humano del GAD no se esta desarrollando a cabalidad, ya que un grupo importante
del personal desconoce la razon de ser y la aspiracion maxima de a donde quiere llegar la
institucion, las cuales se encuentran plasmadas en su Vision, Misién y Objetivos
Institucionales, ademéas se puede ver un personal que no es capacitado, ni se siente
satisfecho con su remuneracién por lo que se encuentra desmotivado. Todos estos
problemas se encuentran interrelacionados ya que como se pudo ver en la ficha de
informacion utilizada para el analisis de los subsistemas de la administracion del T.H, éstos
no se desarrollan adecuadamente y de conformidad con la ley, lo que de igual manera
repercute en la consecucion de los objetivos de acuerdo con la planificacion institucional,

habiéndose cumplido el POA Unicamente en un 79%.

Por tanto se comprueba la hipdtesis planteada: “El analisis de la gestion del talento humano
en el GAD Municipal de Chunchi incide en la consecucion de los objetivos institucionales,

periodo 2014, en este caso su incidencia es positiva.
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CAPITULO IV

4 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1 CONCLUSIONES

e EI GAD Municipal de Chunchi, atraviesa por una serie de dificultades en lo que se
refiere a la gestion del talento humano, principalmente debido a que los diferentes
subsistemas de la administracion del talento humano, no se desarrollan de manera
correcta, lo cual impide tener un personal totalmente motivado, preparado y sobre todo

conectado estratégicamente con los objetivos de la organizacion.

e Al evaluar el POA institucional se concluye que sus objetivos ahi descritos no se han
cumplido en su totalidad. Las razones principales es la falta de comunicacion y
coordinacion entre las diferentes Unidades del GAD, también existen varios problemas
dentro de la planificacion misma, ya que los indicadores o las metas se plantean de

manera incorrecta.

e La Unidad de Talento Humano del GAD no funciona como un elemento estratégico

dentro de la institucién, ya que presenta serias deficiencias en cuanto a su planificacion.
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4.2 RECOMENDACIONES

El Concejo Municipal del GAD debe revisar la normativa vigente que regula los
subsistemas de la administracion del talento humano, con el propdsito de verificar que

los procesos se desarrollen de manera correcta tal cual indica la ley.

La planificacion del GAD Municipal de Chunchi debe realizarse de manera coordinada
en todos sus niveles, elaborando planes que se encuentren acordes a la realidad. Para lo
cual se recomienda capacitar a su personal en lo referente a este tema, de tal forma que
este sepa planificar de manera ordenada y precisa, elaborando indicadores adecuados
que brinden las alertas necesarias cuando se presente alguna desviacion en los planes.

Es importante que se elabore y se ejecute urgente un plan estratégico para la Unidad de
de Talento Humano del GAD, a fin de que en este se construyan los patrones de accién
necesarios, que sirvan de guia para dar solucion a las diferentes problematicas de la
instituciéon y poder alcanzar los objetivos planteados en los diferentes niveles de la

organizacion.
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CAPITULO V

5 PROPUESTA

5.1 Titulo
Plan Estratégico para la Unidad de Talento Humano del "GAD Municipal de Chunchi®.
5.1.1 Introduccion

En este capitulo se presenta la plantilla base para la elaboracion de un Plan Estratégico para
la Unidad de Talento Humano del GAD Municipal de Chunchi debido a que no cuenta con
ningun estudio de diagndstico de cdmo se encuentra en la actualidad y a la vez no posee un

plan estratégico.

La planificacion es uno de los elementos en donde se conciben las bases para el éxito de la
organizacion. El hecho de definir estrategias se plantea como una necesidad, para hacer
frente a los constantes cambios que se viven en la actualidad. Las organizaciones deben
aplicar diferentes métodos de gestion estratégica, que permita evaluar su entorno tanto

interno, como externo, previo a la formulacion de objetivos, estrategias y acciones.

Por esta razén surge la necesidad de elaborar un Plan Estratégico para la Unidad de Talento
Humano del GAD Municipal, el cual permita mejorar y realinear los métodos de trabajo
usados en la actualidad, buscando hacerlos mas eficientes y eficaces, de acuerdo a las

necesidades de la organizacion vy a los objetivos que esta se ha planteado.
5.1.2 Datos Informativos
Institucién Ejecutora: Unidad de Talento Humano del GAD Municipal de Chunchi.

Beneficiarios: personal del GAD Municipal y familias del cantdon que reciben algin tipo
servicio del GAD.

Ubicacion: Provincia de Chimborazo, canton Chunchi, parroquia La Matriz, GAD

Municipal de Chunchi, en las calles Capitan Ricaurte y General Cérdova.
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Teléfonos: 03- 2936244

5.1.3 Justificacion

La importancia de elaborar un plan estratégico radica en la necesidad de crear una
herramienta que sea la conductora para la toma de decisiones y de acciones acertadas que
contribuiran para alcanzar los objetivos de la organizacion. La aplicacion de un plan
estratégico ayudara a orientar de mejor manera los recursos, a cumplir metas y objetivos en

todos los niveles en pos de su mision, vision y un buen servicio a los usuarios.

Esta plantilla base para la elaboracion de un Plan Estratégico se inicio a partir del analisis
realizado a la gestion del talento humano y sus diferentes subsistemas de administracion del
talento humano, encuestas aplicadas a los funcionarios de las diferentes Unidades del GAD
Municipal de Chunchi, pudiendo de esta manera examinar a la Unidad de Talento Humano

y su entorno.
5.1.4 Objetivos

5.1.4.1 Objetivo General

Elaborar una plantilla base para la elaboracion de un Plan Estratégico para la Unidad de
Talento Humano del GAD Municipal de Chunchi con el prop6sito de contribuir a la

consecucion de los objetivos institucionales.

5.1.4.2 Objetivos Especificos
e Realizar un analisis FODA de la Unidad de Talento Humano del GAD Municipal de
Chunchi.

e Proponer una Mision, Vison y Valores para la Unidad de Talento Humano del GAD

Municipal de Chunchi.

e Elaborar un Plan de Accién, basado en las estrategias planteadas en las diferentes

matrices de andalisis FODA.
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5.1.4.3 Proceso del esquema base para el Planeamiento Estratégico

a)

b)

d)

e)

Establecer la filosofia de la Unidad de Talento Humano, expresada en la declaracién de

su Misién, Vision, Valores y Principios Estratégicos.

Realizar el andlisis interno de la Unidad de Talento Humano, proceso que permite
identificar las fortalezas y debilidades, aspectos sobre los cuales se tiene cierto control.

Realizar el andlisis externo o del entorno de la Unidad de Talento Humano,
determinando las oportunidades y amenazas, circunstancias sobre las cuales no se posee

ningun control directo.

Determinar los objetivos, estrategias y planes de accion de la Unidad de Talento

Humano.

Elaborar un plan de accién para la Unidad de Talento Humano.

5.1.4.3.1 Misidén

Debido que la Unidad de Talento Humano del GAD Municipal de Chunchi no cuenta con

una Mision establecida como parte de la filosofia de su departamento, se propone la

siguiente.

Gréfico N° 68: Mision propuesta

Gestionar la vinculacion y el desarrollo de las personas, aplicando los procesos y
procedimientos de manera eficaz en cada uno de los subsistemas del Talento Humano,
potenciando las habilidades y destrezas de los colaboradores, como factor estratégico

en el logro de los objetivos institucionales del GAD Municipal de Chunchi.

Elaborado por: David Molina P.

5.1.4.3.2 Vision

Al no contar la Unidad de Talento Humano del GAD Municipal de Chunchi con una Vision

Se

propone la siguiente.
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Gréfico N° 69: Vision propuesta

Ser una unidad lider en la gestion del talento humano del GAD Municipal de Chunchi,
que garantice la provision y el desarrollo del personal, con responsabilidad y

transparencia en todos sus procesos.

Elaborado por: David Molina P.

5.1.4.3.3 Valores Propuestos

Honestidad: es fundamental que el personal se comporte y exprese sus pensamientos
con sinceridad, de acuerdo con los valores de verdad vy justicia, demostrando que sus

actividades estan basadas en el resguardo de los intereses comunes.

Responsabilidad: los funcionarios deberan esforzarse honestamente para cumplir con
sus deberes. Cuanto mas elevado sea el cargo que ocupa un funcionario/a o servidor/a

publico, mayor es su responsabilidad.

Respeto: en la Unidad de Talento Humano se considera que el respeto hacia los demas

es primordial al momento de desarrollar las actividades de trabajo.

Liderazgo: la Unidad de Talento Humano es una guia personal para el logro de metas y

objetivos.

Discrecion: las diferentes problematicas personales o de la institucion seran tratadas

con el debido sigilo para no afectar el interés y la imagen de los involucrados.

5.1.4.3.4 Principios Propuestos

Principio de humanizacion.- el dinamismo que mueve al hombre a crecer es la
libertad, responsabilidad, sentido social, respetar y promover los valores humanos. Se
fundamenta y compendia en los derechos humanos, por cuanto el hombre tiene el

derecho y la obligacion de desarrollarse en todos los campos.
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Principio de autonomia.- todas las personas tienen derecho a determinar y conducir su

vida de acuerdo a su propias decisiones.

Principio de lgualdad.- todos los seres humanos son iguales, tienen los mismos

derechos y obligaciones. “No hagas a otro lo que no quieras para ti”.

Principio de complejidad.- la realidad es compleja, y el hombre debe actuar de
acuerdo a lo que va conociendo de ella. Todos los hombres estamos a expensas de
equivocarnos de ahi la necesidad de estar siempre en busqueda de la verdad, de la

unidad y el porvenir.

Principio de solidaridad.- cada persona ha de contribuir al bien comdn segun sus

posibilidades, pensando siempre en ser parte de una sociedad mejor.

5.1.4.3.5 Politicas Propuestas

Se propone el siguiente grupo de politicas, las cuales tienen como objetivo contribuir a la

Unidad de Talento Humano del GAD Municipal de Chunchi con el alcance de su mision y

alcanzar su vision.

Coordinacion.- Toda actividad que realice el personal debe ser visualizado como parte
de un proceso en el que intervienen diferentes niveles, recursos y talentos de la

organizacion.

Calidad.- Mejorar de forma continua los procesos de gestién del Talento Humano para

satisfacer los requerimientos y expectativas de sus usuarios.

Capacitacion y preparacion.- Los funcionarios publicos del GAD municipal de
Chunchi deben capacitarse de manera constante, de acuerdo a la planificacion anual
que presente la Unidad de Talento Humano.
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Se realiza el andlisis FODA, a fin de determinar los aspectos positivos y negativos que

tiene la Unidad de T.H. en su entorno tanto interno y externo.

Cuadro N°62: Matriz FODA de la Unidad de Talento Humano

Andlisis interno

Andlisis externo

FORTALEZAS

DEBILIDADES

F1 Pago puntual de
remuneraciones y beneficios al
personal.

D1 Planificacién imprecisa de
departamento de T. H. e
indicadores mal planteados.

F2 Normativa vigente para
administrar el talento humano.

D2 Escasa capacitacion del
personal.

F3 Buen servicio al cliente.

D3 Personal desmotivado

OPORTUNIDADES

ESTRATEGIAS (FO) o
AGRESIVAS:

Utilizar fortalezas para aprovechar
las oportunidades.

ESTRATEGIAS (DO) o
CONSERVADORAS:

Superar las debilidades
aprovechando las oportunidades.

O1 Apoyo del Ministerio de
Relaciones Laborales

O2 Capacitacion gratuita ofertada
por una serie de instituciones
publicas.

O3 Acceso a nuevas tecnologias
de la informacion

F2,01, 02
F3, O3

D1, 02, O3
D2, 02
D3, 01, O2

AMENAZAS

ESTRATEGIAS (FA) o
COMPETITIVAS: Utilizar las
fuerzas para evitar las amenazas.

ESTRATEGIAS (DA) o
DEFENSIVAS: Reducir las
debilidades y evitar las amenazas.

Al Politicas estatales en
constante cambio.

A2 Variacion de los presupuestos
asignados al area.

A3 Decisiones politicas
influyentes para la Unidad de T.
H.

F1, A2
F2, A3,
F3, A3,

D1, Al, A2, 33
D2, A2,A3
D3, A2

Fuente: encuestas aplicadas a empleados / entrevistas e investigacion realizada

Elaborado por: David Molina P.

Para la formulacion de estrategias se utilizo la matriz FODA en la cual se consideraron
todas las Fortalezas, Debilidades, Oportunidades y Amenazas seleccionadas, como se

puede ver a continuacion.
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Matriz de Estrategias Agresivas (FO)

Mediante la vinculacion de las fortalezas y oportunidades se ha elaborado cada una de las

estrategias para la Unidad de Talento Humano

Cuadro N°63: Matriz de Estrategias Agresivas

Oportunidades

Fortalezas

O1 Apoyo del Ministerio
de Relaciones Laborales

F1 Pago puntual de
remuneraciones y
beneficios al personal

F2 Normativa vigente
para  administrar el
talento humano.

F2, 01
Con la ayuda del
Ministerio de Relaciones
Laborales socializar los
derechos y
responsabilidades de las
que goza el personal.

02 Capacitacion gratuita
ofertada por una serie de
instituciones publicas.

F2, 02
Coordinar con el
Consejo  Municipal, la
creacion de ordenanzas

F3 Buen servicio al
cliente.

Fuente: Cuadro N° 62

que regulen los
diferentes  subsistemas
de la administracion del
T.H. enel GAD.

F3, 02

Capacitar al personal
para mantener un

servicio de calidad.

O3 Acceso a nuevas
tecnologias de la
informacion

F3, 02,03

Mediante el uso de las
nuevas tecnologias
brindar un servicio de
calidad al cliente

Elaborado por: David Molina P.
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Matriz de Estrategias Conservadoras (DO)

Cuadro N°64: Matriz de Estrategias Conservadoras

Oportunidades

Debilidades

D1

Planificacion imprecisa
del departamento de T.
H. e indicadores mal
planteados.

D2

Escasa capacitacion del
personal.

D3

Personal desmotivado

O1 Apoyo del Ministerio
de Relaciones Laborales

D3, 01

Actualizar pisos y techos
para el pago de
remuneraciones justas al
personal.

02 Capacitacion gratuita
ofertada por una serie de
instituciones publicas.

O3 Acceso a nuevas
tecnologias de la
informacion

D1, 02

Se podré capacitar a los
funcionarios para que
sepan como planificar
adecuadamente, elaborar
estrategias y formulacién
de indicadores.

D2, O2

De igual manera se
puede capacitar en todas
las areas que el personal
lo requiera para mejorar
su desempefio.

D3, 02

Capacitar a los diferentes
gestores de  talento
humano para que puedan
evaluar la satisfaccion
del cliente interno, y dar
solucion a sus
necesidades.

Fuente: Cuadro N° 62

Elaborado por: David Molina P.

D1, O3

Se puede utilizar
diferente software para
elaborar la planificacion
y controlar de manera
mas especifica los
detalles o los desvios de
esta.
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Matriz de Estrategias Competitivas (FA)

Cuadro N° 65: Matriz de Estrategias Competitivas

Amenazas

Fortalezas

F1 Pago puntual de
remuneraciones y

beneficios al personal.

F2 Normativa vigente
para  administrar el

talento humano.

F3 Buen servicio al
cliente.

Fuente: Cuadro N° 62

Al Politicas estatales en

constante cambio.

Elaborado por: David Molina P.

A2 Variacion de los
presupuestos asignados

al area.

F1, A2
Los pagos y las
remuneraciones de los

empleados no se veran

afectados pese a la
variacion de los
presupuestos.

A3 Decisiones politicas
influyentes para la

Unidad de T. H.

F2, A3,
Toda decision o accién
del

T.H. sera fundamentada

departamento  de

en la normativa legal

vigente.
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Matriz de Estrategias Defensivas (DA)

Cuadro N° 66: Matriz de Estrategias Defensivas

Amenazas | Al A2 A3
Politicas estatales en | Variacion de los | Decisiones politicas
Debilidades constante cambio. presupuestos asignados | influyentes para la
al area. Unidad de T. H.
) D1, Al D1, A2 D1, A3
= Se mantendra reuniones - d La planificacion sera
e, . constantes con  los | —. . epartam_ent(? aprobada y controlada
Planificacion imprecisa Financiero comunicara

diferentes departamentos

del departamento de T. .
para informar de los

H. con indicadores de
gestion mal planteados.

las diferentes variaciones
en los presupuestos a fin
de adaptar la
planificacion a la
realidad.

cambios en las politicas
estatales a fin de adaptar
la planificacion del GAD
a estas.

por la autoridad
nominadora, a fin de que
su ejecucion no se vea
afectada.

D2, A2

La capacitacion sera
prioridad. Teniendo
siempre diferentes
alternativas para que una
variacion  presupuestal
no afecte los planes de
capacitacion
establecidos.

D2

Escasa capacitacion del
personal.

D3

Personal desmotivado.

Fuente: Cuadro N° 62
Elaborado por: David Molina P.

D2, A3
Se socializara la
importancia  de la
capacitacion del personal
a fin de que la autoridad
nominadora apoye a las

mismas.
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A continuacion se define el perfil estratégico de la Unidad de T.H., a fin de analizar de

manera mas minuciosa los factores internos y externos que influyen en ella.

En las siguientes tablas se asigna un valor entre 1 y 5 por cada aspecto, sea este interno o

externo. Por ejemplo 1 significa una gran debilidad y 5 una gran fortaleza. A continuacion

se define el perfil estratégico interno.

Perfil estratégico interno

Cuadro N° 67: Perfil Estratégico Interno

UNIDAD DE TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL DE CHUNCHI
PERFIL ESTRATEGICO INTERNO

CLASIFICACION DE IMPACTO

DEBILIDADES NORMAL FORTALEZAS
GRAN GRAN
DEBILIDAD DEBILIDAD NEUTRO FORTALEZA FORTALEZA
1 2 3 4 5

Pago puntual de remuneraciones

F1 | y beneficios al personal. .\
Normativa vigente para
F2 | administrar el talento humano. /
F3 | Buen servicio al cliente. /‘/
Planificacion imprecisa del
departamento de T. H. con /
indicadores de gestion mal
D1 | planteados.
Escasa capacitacion del
D2 | personal.
D3 | Personal desmotivado. \.
TOTAL 2 1 0 2 1
PORCENTAJE 33.33% 16.67% 0% 33.33% 16.67%

Fuente: Cuadro N° 62
Elaborado por: David Molina P.
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Considerando los resultados de la matriz del entorno interno, en el Cuadro N° 67 se

presenta informacion sobre el perfil estratégico interno, apreciandose el impacto de las

fortalezas y de las debilidades.

Las variables que son consideradas como gran fortaleza

representan el 16,67%, como fortaleza, el 33,33%. Con respecto a las debilidades, el

33,33% de las variables impactan como debilidad y el 16.67% como gran debilidad.

Perfil estratégico externo

Cuadro N° 68: Perfil Estratégico Externo

UNIDAD DE TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL DE CHUNCHI

PERFIL ESTRATEGICO EXTERNO

CLASIFICACION DE IMPACTO

OPORTUNIDAD NORMAL AMENAZA
GRAN OPORTUNIDAD | NEUTRO AMENAZA GRAN
OPORTUNIDAD AMENAZA
1 2 3 4 5

Apoyo del Ministerio de
O1 | Relaciones Laborales e

Capacitacion gratuita ofertada

por una serie de instituciones
02 | publicas.

\

Acceso a nuevas tecnologias de
O3 | la informacion

Politicas estatales en constante
Al | cambio. \.\

Variacion de los presupuestos
A2 | asignados al area.

Decisiones politicas influyentes ~
A3 | parala Unidad de T. H.

TOTAL 1 1 1 2 1
PORCENTAJE 16.67% 16.67% 16.67% 33.33% 16.67%

Fuente: Cuadro N° 62
Elaborado por: David Molina P.

El perfil estratégico externo presenta el impacto de las oportunidades y amenazas. Las s

variables consideradas como gran oportunidad representan el 16,67%, como oportunidad el
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16,67, como neutro o normal el 16,67. Al igual el impacto de las variables consideradas

como amenaza se tiene un 33,33 y como gran amenaza el 16,67.
Ponderacién de Factores Internos

La ponderacidon y calificacion de los factores internos y externos es de suma importancia
para establecer si la Unidad de Talento Humano del GAD Municipal de Chunchi es fuerte o
débil.

La calificacion de los factores internos se realizd en base a la siguiente tabla

= Gran Debilidad

= Debilidad

= Equilibrio / Neutro
= Fortaleza

= Gran Fortaleza

Cuadro N° 69: Ponderacion de Factores Internos

UNIDAD DE TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL DE CHUNCHI
PONDERACION DE FACTORES INTERNOS

N° FACTORES INTERNOS CLAVE PONDERACION CALIFICACION RESULTADO
PONDERADO
FORTALEZAS
1 Normativa vigente para administrar el
talento humano. 0.17 4 0.67
2 Pago puntual de remuneraciones y
beneficios al personal. 0.17 5 0.83
3 Buen servicio al cliente. 0.17 4 0.67
DEBILIDADES
1 Planificacion imprecisa del departamento
de T. H. con indicadores de gestion mal 017 1 0.17
planteados.
2 Escasa capacitacion del personal. 0.17 1 0.17
3 Personal desmotivado. 0.17 2 0.33
TOTAL 1 2.83

Fuente: Cuadro N° 67
Elaborado por: David Molina P.
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La ponderacion de los factores internos presenta un resultado de 2,83, valor que indica que
la Unidad de Talento Humano del GAD Municipal de Chunchi no alcanza un equilibrio
entre las fortalezas y las debilidades; esto demuestra la existencia de un problema que debe

ser considerado por la administracién para solucionarlo.
Ponderacion de Factores Externos

Al igual la ponderacion de los factores externos tiene una escala de 1 a 5 que se asigna de

acuerdo a la importancia de la variable.

1= Gran Amenaza

2= Amenaza

3= Equilibrio / Neutro
4= Oportunidad

5= Gran Oportunidad

Cuadro N° 70: Ponderacion de Factores Externos

UNIDAD DE TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL DE CHUNCHI
PONDERACION DE FACTORES EXTERNOS

N° FACTORES EXTERNOS CLAVE PONDERACION CALIFICACION RESULTADO
PONDERADO
OPORTUNIDADES
1 Apoyo del Ministerio de Relaciones
Laborales 0.17 3 0.51
2 Capacitacién gratuita ofertada por una
serie de instituciones publicas. 0.17 1 0.17
3 Acceso a nuevas tecnologias de la
informacién 0.17 2 0.34
AMENAZAS
1 Politicas estatales en constante cambio.
0.17 4 0.67
2 Variacion de los presupuestos asignados
al area. 0.17 5 0.83
3 Decisiones politicas influyentes para la
Unidad de T. H. 0.17 4 0.67
TOTAL 1 3.17

Fuente: Cuadro N° 68
Elaborado por: David Molina P.
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La ponderacion de los factores externos arroja un resultado de 3,17. Este valor indica que
las oportunidades y amenazas se encuentran en equilibrio. Pese a esto la Unidad de T. H.
del GAD Municipal de Chunchi debe aprovechar sus oportunidades y capacitar a su
personal, como parte de una estrategia para hacer frente a las diferentes problematicas de la

institucion.
5.1.4.3.8 Determinacion de Obijetivos Estratégicos

Tomando como base el andlisis de la matriz FODA vy de las diferentes estrategias creadas
mediante la vinculacién de las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas, se ha
determinado que los Objetivos Estratégicos para la Unidad de Talento Humano, seran las

siguientes:

e Fortalecer y desarrollar las competencias y talentos del personal del GAD Municipal de
Chunchi a fin de mejorar su desempefio y dar un buen servicio a la colectividad.

e Mejorar la ejecucién de los subsistemas de la administracion del talento humano para

aprovechar al maximo el talento disponible.

e Potenciar los sistemas de comunicacion e informacion para mantener una organizacion

integrada y vinculada con los objetivos organizacionales.

Cada uno de los objetivos estratégicos antes descritos tiene sus propias estrategias, las
cuales de igual manera estan relacionadas directamente, con las matrices anteriormente

vistas.



5.1.4.3.9 Plan de accién

A continuacion se detalla el plan de accion a ejecutar como parte del Plan Estratégico de la Unidad de T.H.

Cuadro N° 71: Plan de Accién para la Unidad de T. H.

Objetivo Estratégico N.1 Fortalecer y desarrollar las competencias y talentos del personal del GAD Municipal de Chunchi a fin de
mejorar su desempefio y dar un buen servicio a la colectividad.

Elaborar un plan de
capacitacion para el
personal.

RESULTADO | RESPONSA
ESTRATEGIAS ACCIONES META INDICADOR TIEMPO ESPERADO BLE
Reconocer las Tener un
necesidades de . . Responsable de
o N. personas evaluadas Del 01 de enero | inventario de las .
capacitacion 100% del personal * 100 . la Unidad de T.
) » N. total de personal al 01 de febrero | necesidades de .
mediante evaluacion | evaluado S H.y jefes
o de 2016 capacitacion del
de conocimientos ersonal departamentales
F2,01/F3,02/D1, | realizada al personal. P
02/D2, 02/D3, 02/D2, Cada uno de los .
Establecer objetivos | departamentos del N.de departamentos que | D¢/ 01 de C.onsolldar los Respc?nsable de
A2 para el plan de GAD establecera presentaron los objetivos febrero al 15 de | diferentes laUnidad de T.
capacitacion un obietivo N. total de departamentos febrero de objetivos en un H.y jefes
P gener:a : del GAD 2016 solo plan. departamentales

Dar seguimiento a

El 100% de las

N. de capacitaciones que se

El seguimiento

Verificar que el

Responsable de

las diferentes o i o se realizara plan de .
itaci capacitaciones se dio seguimiento tant i itacic la Unidad de T.
capaC|.aC|c,>nes que | oran seguimiento. | N-fotal de capacitaciones constantemente | capacitacion se H.
se realizaran cumpla.
Reconocer los
El 100% del Una semana .
. conocimientos Responsable de
Evaluar al personal | personal N.personas evaluadas después de - .
. . , *100 | .. . adquiridos en cada |la Unidad de T.
capacitado capacitado sera N. total de personal finalizadas las
L una de las H.
evaluado. capacitaciones

capacitaciones
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D1, A3/D2, A3

Gestionar con las
diferentes instituciones
publicas o privadas que
ofertan capacitaciones
gratuitas.

Buscar Elaborar Del 15 al Identificar las Responsable de
capacitacionesa | convenios, por 28 de instituciones la Unidad de T.
N. de convenios obtenidos
las que pueda lo menos el — febrero de | que ofertan H.
N. total de instituciones D
acceder el 80% de que ofertan capacitacién 2016 capacitaciones a
personal GAD. instituciones gratuita las que pueda
que ofertan acceder el
capacitacion GAD.
gratuita.
Coordinar conla | Lograr la Del 1 al 31 | Conseguir el Responsable de
autoridad aprobacion de ) de marzo apoyo del la Unidad de T.
inad | | N. propuestas de capacitacién de 2016 lcald | H
nominadora por lo menos e aprobadas e : alca _epa_lr,a a :
(alcalde) la 90% de las N. total de capacitaciones capacitacion y
aprobacion para | propuestas presentadas para aprobacion desarrollo del
la asistencia a los | presentadas. personal.

eventos de
capacitacion.

Elaborado por: David Molina P.
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Obijetivo Estratégico N. 2.- « Mejorar la ejecucion de los subsistemas de la administracion del talento humano para aprovechar al
méaximo el talento disponible.

ESTRATEGIAS ACCIONES META INDICADOR TIEMPO RESULTADO RESPONSABLE
ESPERADO
Coordinar reuniones |Coordinar 2
- . N.d . lizad .
ROz oo o o e bat a1 15 de [ 100 % pponate e
pa p P N.de reuniones planificadas | 4o 2016. Unidad de T. H.

Coordinar con el Consejo
Municipal, la creacion de
ordenanzas que regulen los
diferentes subsistemas de
la administracion del T.H.
en el GAD.

elaboracion de
ordenanzas.

tratar tema de
ordenanzas.

ordenanzas

Presentar propuestas
de ordenanzas para
los subsistemas de
administracion del
T.H.

Presentar un
minimo de 2
propuestas de
normativa por cada
subsistema.

N. de propuestas presentadas

N. de propuestas esperadas

Del 15 de
abril al 15 de
mayo de 2016.

Identificar las
diferentes
alternativas para
elegir los aspectos
mas importantes de
cada una de ellas.

Responsable de la
Unidadde T.H.y
Concejo Municipal
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Elaborado por: David Molina P.



Objetivo Estratégico N. 3.- Potenciar los sistemas de comunicacién e informacidn para mantener una organizacion integrada y
vinculada con los objetivos organizacionales.

ESTRATEGIAS

ACCIONES

META

INDICADOR

TIEMPO

RESULTADO
ESPERADO

RESPONSABL

Coordinar la puesta en
marcha de la plataforma
virtual.

Una plataforma
virtual funcionando
al 100%.

Elementos activos

Elementos propuestos

Del 2 de
enero de 2016
al 1 de marzo

Una plataforma virtual
activa y funcional.

de 2016.
El 100%  del Que todo el personal
D1,03/D1, A2 Vincular a los empleados | personal sera | N. personas registradas rrl?:rlzoefllgg tenga acceso a este | Responsable
a la plataforma. registtado en la| N.total de personal : medio de comunicacién | de la Unidad
Elaborar una . abril de 2016. | . o de T. H
plataforma virtual plataforma virtual. e informacion e T. Hy
para mejorar la El 100%  del Unidad  de
comunicacion y Controlar el uso de la|personal visitara| N.de visitas registrada Conocer el resultado de Slstemas_
sccesoa informacien FAGTENG BOr PAre d¢| BTl mefes 1 VeZ| . de visitas programad pe apri a1 REIRTIAEER ¢l IMEImELees
del personal del P Blataformalvirtual diciembre de|P virtuat.
GAD. — 2016.
1 Actualizacion por N.de actu:allzacmnes Presentar  informacion
Mantener una plataforma semana de  Ia realizadas necesaria. pertinente
actualizada. |ataf irtual N. de actualizaciones wuali d P y
plataforma virtua programadas actualizada.
Elaborar documentos de
difusion (tripticos) para | Entregar  tripticos ] Del 3 al 15 Informar a los
que el personal conozca |informativos a los | N. de tripticos entregad de mavo de empleados acerca de
la identidad corporativa y | 178 empleados del | N. de total de emplead( 2016 Y temas de importancia de
los proyectos de la|GAD ' la organizacion.
D1 Al/D2 A2 institucion.
' ' Unificar las acciones
Mejorar los canales Organizar eventos de Realizar 1 evento : departamentales Y S:sgor:jz?(;zd
! A socializacién interna de CL N.de eventos realizad¢ personales, para cumplir
de comunicacion y - de socializacion por — o de T. H.
socializacion de los los aspectos estratégicos mes N. de eventos planificad De mavo a los objetivos
q del GAD. o y estratégicos  de la
eferentes aspectos diciembre de oraanizacién
estratégicos de la 2016. g

organizacion.

Controlar la asistencia
del personal a los eventos
de socializacion.

Lograr la asistencia

del 80%  del
personal a los
eventos
planificados.

N.de personas que
asistieron
N. total de empleados

Asistencia del personal
a los eventos de
socializacion.

Elaborado por: David Molina P.
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ANEXOS

ANEXO 1: DECRETO DE CANTONIZACION DE CHUNCHI
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ANEXO 2: FICHA DE INFORMACION PARA EL ANALISIS DE LOS SUBSISTEMAS DEL TALENTO HUMANO

FICHA DE ANALISIS DE LOS SUBSISTEMAS DE LA ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO
GAD MUNICIPAL DE CHUNCHI

NOMBRE DEL ESTUDIANTE: David Molina P.
FECHA: .Q2..7.06. . -.20\5 ...

NOMBRE DEL JEFE DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO:

AMNGQEL OLTAMIBARO. i

Fecha en la que asumi¢ el cargo:

SOLE OB 2SN bt bt s

Indicaciones: Marque con una X en la opcion que usted crea que es la correcta, de acuerdo a su conocimiento y experiencia.

1. De las siguientes atribuciones y responsabilidades de las Unidades de Talento Humano que menciona la LOSEP, ;Cuales de estas se
cumplen en el GAD municipal de Chunchi?.

- ’ 160
ATRIBUCIONES Y RESPONSABILIDADES DE LAS UNIDADES DE TALENTO Observacién
N.- | HUMANO SI NO

a) Cumplir y hacer cumplir la presente ley, su reglamento general y las resoluciones del

Ministerio de Relaciones Laborales, en el &mbito de su competencia; 4
1
b} Elaborar los proyectos de estatuto, normativa interna, manuales e indicadofes de
gestion del talento humano; X §
2 i
c) Elaborar el reglamento interno de administracion del talento humano, con sujecién a “
las normas técnicas del Ministerio de Relaciones Laborales; )( |
2

d) Elaborar y aplicar los manuales de descripcién, valoracién y clasificacién de puestos ‘
| institucionales, con enfoque en |a gestidn competencias laborales; A ‘




e) Administrar el Sistema Integrado de Desarrollo Institucional, Talento Humano y
Remuneraciones;

f) Realizar bajo su responsabilidad los procesos de movimientos de personal y aplicar el
régimen disciplinario, con sujecién a esta ley, su reglamento general, normas conexas y
resoluciones emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales;

~

g) Mantener actualizado y aplicar obligatoriamente el Sistema Informético Integrado
del Talento Humano y Remuneraciones elaborado por el Ministerio de Relaciones
Laborales;

h) Estructurar la planificacién anual del talento humano institucional, sobre la base de
las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales en el dmbito de
su competencia;

i} Aplicar las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales, sobre
seleccion de personal, capacitacion y desarrollo profesional con sustento en el Estatuto,
Manual de Procesos de Descripcion, Valoracién y Clasificacién de Puestos Genérico e
Institucional;

10

i) Realizar la evaluacién del desempefio una vez al afio, considerando la naturaleza
institucional y el servicio que prestan las servidoras y servidores a los usuarios externos
¢ internos;

11

k) Asesorar y prevenir sobre la correcta aplicacion de esta Ley, su Reglamento General y
las normas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales a las servidoras y
servidores publicos de la institucién;

12

I) Cumplir las funciones que esta ley dispone y aquellas que le fueren delegadas por el
Ministerio de Relaciones Laborales;

13

m} Poner en conocimiento del Ministerio de Relaciones Laborales, los casos de
incumplimiento de esta Ley, su reglamento y normas conexas, por parte de las
autoridades, servidoras y servidores de la institucion. En el caso de los Gobiernos
Auténomos

14

n) Participar en equipos de trabajo para fa preparacion de planes, programas y
proyectos institucionales como responsable del desarrollo institucional, talento
humano y remuneraciones;
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15

fi) Aplicar el subsistema de seleccion de personal para los concursos de méritos y
oposicion, de conformidad con la norma que expida el Ministerio de Relaciones
Laborales;

16

o) Receptar las quejas y denuncias realizadas por la ciudadania en contra de servidores
plblicos, elevar un informe a la autoridad nominadora y realizar el seguimiento
oportuno;

17

p) Coordinar anualmente la capacitacién de las y los servidores con la Red de
Formacion y Capacitacion Continuas del Servicio Plblico; y,
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2. Elorgénico estructural del GAD municicipal, menciona las siguientes competencias del Jefe de Talento Humano del GAD. ¢ Cuales de estas se

cumplen?

COMPETENCIAS DEL JEFE DEL 1 TALENTO HUMANO

Sl

'NO

Observacion

a) Subsistema de Clasificacidn de puestos: a aplicar el conjunto de normas estandarizadas
para analizar, describir, valorar y clasificar Ic los puestos en la Institucién;

’

b) Subsistema de Evaluacion del desempeficio: planificar y proceder con la evaluacion del
desempefio en conjunto con los jefes inmecediatos, con la aplicacién de normas
preestablecidas, técnicas, métodos y procecedimientos armonizados, justos, transparentes,
imparciales, encaminados a impulsar la consnsecucién de los fines y propésitos
institucionales.

c). Subsistema de planificacion del talento h humano-planificar y aplicar las normas,
técnicas y procedimientos orientados a deteterminar la situacién histérica, actual y futura
del talento humano, a fin de garantizar la cacantidad y calidad de este recurso, en funcion
de la estructura administrativa y actualizar @ con el plan de desarrollo cantonal. La
planificacién institucional del talento humarano sera remitida y serd sometida a su
respectivo 6rgano legislativo;

d). Subsistema de seleccion de personal.- apaplicard las normas, politicas, métodos y
procedimientos, tendientes a evaluar compipetitivamente la idoneidad de las y los
aspirantes que retinan los requerimientos e establecidos para el puesto vacante;

e).Elaborar los proyectos de estatuto, normmativa interna, manuales e indicadores de
gestion del talento humano;

f) Realizar bajo su responsabilidad los procezesos de movimientos de personal y aplicar el
régimen disciplinario, con sujecién a esta letey, su reglamento general, normas conexas y
resoluciones emitidas por el Ministerio de R Relaciones Laborales;
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g) Poner en conocimiento del Contraloria General del Estado, los casos de incumplimiento
de la LOSEP, su reglamento y normas conexas, por parte de las autoridades, servidoras y
servidores de la institucion;

h) Participar en equipos de trabajo para la preparacion de planes, programas y proyectos
institucionales como responsable del desarrollo institucional, talento humano y
remuneraciones;

i) Receptar las quejas y denuncias realizadas por la ciudadania en contra de servidores
pablicos, elevar un informe a la autoridad nominadora y realizar el seguimiento
oportuno; y

10

j). Coordinar las acciones de trabajo con los diferentes procesos de la municipalidad;

11

k). Elaborar los manuales de administracién y procedimientos en materia de Recursos
Humanos; asi como los proyectos de Ordenanza sobre la materia;

12

). Asesorar a los diferentes procesos en materia administrativa, y legal sobre el manejo
de los recursos humanos a la autoridad nominadora;

13

m). Participar como Miembro, juntamente con el Alcalde, o su delegado, con el Director
Financiero, y Asesor Juridico en la Comision Negociadora de la Contratacion Colectiva;

14

n) Absolver las consultas que se formulen de los diferentes clientes internos, con respecto
a la aplicacidén de la LOSEP, Cédigo del Trabajo y mas normativa de recursos humanos;

15

o). Organizar y dirigir la tramitacion de las diferentes acciones de personal , a través de
los formularios y procedimientos internos establecidos, tales como vacaciones, permisos,
licencias, traslados, nombramientos, ascensos, renuncias, sanciones, subrogaciones,
encargos, comisiones, es decir todos aquellos asuntos derivados de las relaciones de
trabajo entre el GAD y sus servidores;

i6

p). Administrar el Régimen disciplinario, esto es organizar y mantener registros de control
de asistencia y determinar de conformidad con la norma interna la aplicacién de los
medios correctivos;

17

q). Administrar sistemas estadisticos de informacién de su drea de trabajo;

18

r) Realizar un control permanente sobre el mantenimiento de vehiculos livianos;
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s) Elaborar manuales de procedimiento, para el uso y mantenimiento de los vehiculos del

19 | Municipio;
t) Organizar y distribuir los vehiculos livianos a fin de satisfacer los requerimientos 7&
20 | priorizando necesidades;
r). Organizar y dirigir la prestacién de servicios generales, instalaciones, equipos y otros )(
(21 | bienes de la municipalidad. o T e T e Y gy
22 |s) Coordinar anualmente la capacitacion de las y los servidores; y, *®
23 |t)Las demds establecidas en la ley, su reglamento y el ordenamiento ju'rl'dico vigente. X
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3. Acerca del Subsistema de Planificacion del Talento Humaneo. Indique la respuesta correcta segin la realidad de! GAD municipal de Chunchi.

Andlisis del Subsistema de Planificacion del Talento Humano en el GAD municipal.

sometido a su respectivo érgano legislativo?

¢El GAD tiene una planAi'f'iééi:biér}”a:ﬁhéi -bArE)bTaAdel talento humano, y si la tiene esta ha sido |

Si

NO

OBSERVACION

¢EI GAD municipal cuenta con la cantidad necesaria de recurso humano para llevar a cabo
sus actividades de manera eficiente y eficaz?

¢El GAD municipal cuenta con un recurso humano de galidad?

¢éLos contratos ocasionales son autorizados por la autoridad nominadora?

La ley indica que la contratacién de personal ocasional no podra sobrepasar el veinte por
ciento de la totalidad del personal de la entidad contratante. ¢Esto se cumple?

¢éSe realizan convenios de pasantias o practicas en el GAD municipal?

¢El GAD municipal de Chunchi tiene un presupuesto para realizar convenios de pasantias o
practicas?

¢lLos pasantes o practicantes reciben el reconocimiento econdmico establecido por el
Ministerio de relaciones laborales?

¢De la supresion de puestos, en el afio 2014 ha sido suprimido algin puesto en el GAD?

el A B

Indique el nitmero de personas que se encuentran laborando en el GAD Municipal con un contrato ocasional.

2S
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4. Acerca del Subsistema de Seleccion del Talento Humano. Indique la respuesta correcta segin la realidad del GAD municipal de
Chunchi.

 Analisis del Subsistema de Planificacion del Talento Humano en el GAD municipal. | SN
N.- si | NO OBSERVACION

¢El GAD municipal contrata personal con algtn tipo de discapacidad, enfermedades
catastroficas y/o a familiares de estos?

2 .

¢Existe un documento donde se describa el procedimiento para la seleccion del personal
3 | en el GAD municipal? .

¢El personal contratado durante el afio 2014 ha sido incorporado mediante la aplicacién
de la ordenanza de reclutamiento y seleccién de personal que se mantiene vigente en el
GAD municipal?

¢EI GAD cuenta con un 4% de personal con discapacidad y/o enfermedades catastroficas? X

-
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Indique el numero de personas con algun tipo de discapacidad, enfermedades catastroficas y/o a familiares de estos, que laboran en el GAD
Municipal. E

2

Indique el nimero de personas que fueron integradas al GAD municipal .en‘el aio 2014

Indique el niimero de personas que fueron integradas por medio de un concurso de merecimientos y oposicién en el afio 2014




5. Del subsistema de Formacion y Capacitacion, indique lo correcto.

Anilisis del Subsistema de Formacin y Capacitacion
N.- 51 NO OBSERVACION
¢EI GAD municipal de Chunchi cuenta con un plan de capacitaciones anual?
. A
¢El personal es capacitado de manera permanente? )Q
2 (4
¢Existe alglin método o procedimiento para reconocer las necesidades de capacitacion en
3 | la organizacién?
¢El personal capacitado esta sujeto a un seguimiento de las habilidades y conocimientos
adquiridos? x
4
¢El personal capacitado cumple con la obligacion de transmitir y de poner en préctica los
nuevos conocimientos adquiridos por un lapso igual al triple del tiempo de formacién o )\
capacitacion. ?
5
Nimero de capacitaciones
ejecutadas durante el afio 2014
Nimero de capacitaciones

planificadas durante el afio 2014

Numero de personas que fueron
capacitadas en el afio 2014

168



6. Acerca del Subsistema de Evaluacion del Desempeiio. Indique la respuesta correcta segiin la realidad del GAD municipal de

Chunchi.

Analisis del Subsistema de Evaluacién del Desempefio

NO

OBSERVACION

¢El GAD municipal de Chunchi cuenta con un plan de capacitaciones anual?

N~

'
¢la evaluacion del desempefio en el GAD de fundamenta en indicadores cuantitativos y
cualitativos?

¢Los servidores publicos del GAD municipal son evaluados una vez al afio?

4

, ~

¢éSe considera el manual de funciones al momento de elaborar el formulario de evaluacién 7(
4 de desempefio?

éLlos objetivos y metas establecidas en cada POA departamental son considerados al

momento de evaluar el desempefio de los empleados? X
5

¢éLas evaluaciones de desempefio son utilizadas como una herramienta para reconocer las

necesidades de capacitacion? 7(
6

¢En el GAD se fomenta la autoevaluacion de los empleados?
7 /’—\ 7L

FIRMA

JEFE DEL DEPARTAMENTO DE THUMANO

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 3: OFICIO DIRIGIDO AL JEFE DE TALENTO HUMANO

Chunchi, 08 de Junio de 2015

Doctor

Miguel Altamirano

JEFE ADMINISTRATIVO Y DE TALENTO HUMANO
GAD MUNICIPAL DE CHUNCHI

Presente.-

De mi consideracion:

Reciba un cordial y atento saludo, a la vez el deseo de éxitos en las funciones que realiza
cada dia en beneficio de la comunidad.

Como es de su conocimiento y gracias a su beneplacito, en la actualidad me encuentro
desarrollando el proyecto de tesis con tema: “ANALISIS DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN EL GAD MUNICIPAL DE CHUNCHI Y SU INCIDENCIA
EN LA CONSECUSION DE LOS OBJETIVOS INSTITUCIONALES, PERIODO 2014,

A fin de analizar los diferentes subsistemas de la Administracion del TH, solicito a usted de
manera muy comedida, de acuerdo a su criterio y conocimiento me colabore llenando las
fichas de informacion adjuntas a este documento.

-

Por la favorable acogida que sabré dar a la presente anticipo mi més sincero
agradecimiento.

Atentamente:

A '/‘ %\

A acd ‘?" ' s’

1. David Molina P.

ESTUDIANTE

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZDO

Adjunto: Fichas de Recoleccion de Informacién



171
ANEXO 4: ENCUESTA APLICADA A LOS EMPLEADOS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
UNIDAD DE FORMACION ACADEMICA Y PROFESIONALIZACION
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE INGENIERIA COMERCIAL

ENCUESTA:

LA PRESENTE ENCUESTA ES PARTE DE LA INVESTIGACION DEL PROYECTO DE
TESIS; “ANALISIS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL GAD MUNICIPAL
DE CHUNCHI Y SU INCIDENCIA EN LA CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS
INSTITUCIONALES. PERIODO 2014”.

OBJETIVO: Reconocer una serie de aspectos, opiniones y comportamientos de los empleados y
trabajadores del Gad Municipal de Chunchi, qué revelaran como se ha llevado a cabo la gestién del
Talento Humano durante el periodo 2014.

INSTRUCCIONES:

e Favor llenar de manera muy veraz.

e Esta encuesta es de caracter andnimo, los datos obtenidos son estrictamente
confidenciales.

e Marque con una X en los diferentes grados de escala con los que usted se
identifique. Elija una sola opcion.

FECHA DE ENCUESTA...c.ciitiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiicieieinicnecnecnen
DATOS GENERALES:

Sexo:

MASCULINO

FEMENINO

Estado Civil:

SOLTERO

CASADO

DIVORCIADO

UNION LIBRE

VIUDO




172
CUESTIONARIO:

1. Indique su nivel de preparacion académica:

NINGUNA

PRIMARIA Completa Incompleta

SECUNDARIA | Completa Incompleta

SUPERIOR Completa Incompleta

POSGRADO Completa Incompleta

2. Indique el tiempo que se encuentra en su actual puesto de trabajo (expresado
en meses).

3. Indique el tiempo total de experiencia que tiene en el puesto que se encuentra

desempefiando en la actualidad, (expresado en meses).

4. En el afio 2014 cuantas veces ha sido movido a otro puesto, o a realizar otra
actividad que no corresponde a su contrato u/o accion de personal inicial.

NINGUNA

1VEZ AL ANO

2 VECES AL ANO

3 VECES AL ANO

4 VECES O MAS AL ANO

5. Acerca de la estabilidad laboral. Al momento de formar parte del GAD
Municipal, usted considera que tiene un trabajo:

MUY ESTABLE

MEDIANAMENTE ESTABLE

POCO ESTABLE

INESTABLE

6. ¢ Conoce usted la Mision, Vision y Valores corporativos del Gad municipal?
Sl NO

7. ¢ Conoce usted cuales son los Objetivos Institucionales del Gad municipal?

Si NO
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8. ¢Al momento de ingresar a trabajar en el Gad municipal usted atraveso por
un proceso de entrenamiento o induccion?

Sl NO
9. El salario que usted percibe y de acuerdo con sus funciones es:
JUSTO
REGULARMENTE JUSTO
POCO JUSTO
INJUSTO

10.  ¢Usted considera que su perfil profesional es compatible con el puesto que se
encuentra desempefiando?

MUY COMPATIBLE

POCO COMPATIBLE

NADA COMPATIBLE

11. Para el desempefio de sus actividades diarias, las 6rdenes que usted recibe son
dadas siempre por:

UNA SOLA PERSONA

DOS PERSONAS

3 0 MAS PERSONAS

12. Al momento de realizar sus actividades, con qué frecuencia toma en cuenta su
manual de funciones;

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

MUY RARA VEZ

NUNCA

13. ¢Las actividades que usted realiza son en base al POA de su departamento?

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

MUY RARA VEZ

NUNCA
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14.  ¢En el ultimo afio usted ha asistido a una capacitacion, para fortalecer su
desempeiio laboral?

N]| NO

¢ Si su respuesta ha sido positiva indique cuantas veces ha sido capacitado en el
altimo afio?

15.  ¢Laempresa le motiva?

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

SOLO A VECES

NUNCA

16.  ¢Usted considera que se escuchan las peticiones de los subordinados?

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

SOLO A VECES

NUNCA

17. ¢ Cree usted la toma de decisiones en la unidad del talento humano del Gad
Municipal es la adecuada?

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

SOLO A VECES

NUNCA

18. ¢ Como calificaria usted la propuesta de implementar Plan Estratégico para el
departamento de Talento Humano?

MUY BUENA

BUENA

REGULAR

MALA

MUY MALA

“GRACIAS POR SU COLABORACION”
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ANEXO 5: ENCUESTA APLICADA A LAS FAMILIAS DE CHUNCHI

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
UNIDAD DE FORMACION ACADEMICA Y PROFESIONALIZACION
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE INGENIERIA COMERCIAL

ENCUESTA:

LA PRESENTE ENCUESTA ES PARTE DE LA INVESTIGACION DEL PROYECTO DE
TESIS; “ANALISIS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL GAD MUNICIPAL
DE CHUNCHI Y SU INCIDENCIA EN LA CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS
INSTITUCIONALES. PERIODO 2014”.

OBJETIVO: Reconocer la opinidn de las familias del canton Chunchi, acerca del comportamiento
de los empleados y trabajadores del Gad Municipal de Chunchi, y demas factores relacionados a la
gestion del Talento Humano durante el periodo 2014.

INSTRUCCIONES:

e Favor llenar de manera muy veraz.

e Esta encuesta es de caracter andnimo, los datos obtenidos son estrictamente
confidenciales.

e Marque con una X en los diferentes grados de escala con los que usted se
identifique. Elija una sola opcién.

FECHA DE ENCUESTA.....citiiiiiiiiiiiiiriiiieiiiiieieteincaeenaen

CUESTIONARIO:

1. ¢Conoce usted los objetivos institucionales planteados por el GAD Municipal
durante el periodo 2014?

Sl NO
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2. ¢ Cree usted que los empleados del GAD Municipal conocen la Mision, Vision y
Valores Institucionales?

Sl NO

3. ¢ Considera usted que el titulo académico de los servidores publicos debe ser
acorde a las actividades que realiza?

MUY DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE ACUERDO

ALGO DE ACUERDO

MUY EN DESACUERDO

4. ¢Considera usted que el personal que se encuentra laborando en el GAD
Municipal cuenta con la preparacion y las capacidades técnicas necesarias
para desarrollar sus actividades y dar un buen servicio a la colectividad?

MUY DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE ACUERDO

ALGO DE ACUERDO

MUY EN DESACUERDO

5. ¢En qué escala calificaria usted la atencion y los servicios brindados por el
personal del GAD Municipal durante el periodo 2014?

MUY BUENA

BUENA

REGULAR

MALA

MUY MALA

6. ¢ Considera usted que la maxima autoridad deberia emplear un liderazgo
participativo a nivel institucional para dirigir a sus colaboradores?

MUY DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE ACUERDO

ALGO DE ACUERDO

MUY EN DESACUERDO
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7. ¢Como calificaria usted la gestion del Talento humano en GAD Municipal
durante el periodo 2014?

MUY BUENA

BUENA

REGULAR

MALA

MUY MALA

8. ¢ Considera usted que la unidad del talento humano debe cumplir
periddicamente con un plan de seguimiento a todo el personal, para verificar el
cumplimiento de los objetivos?

MUY DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE ACUERDO

ALGO DE ACUERDO

MUY EN DESACUERDO

9. ¢ Como calificaria usted la propuesta de implementar Plan Estratégico de
Gestion de Talento Humano en el GAD Municipal?

MUY BUENA

BUENA

REGULAR

MALA

MUY MALA

“GRACIAS POR SU COLABORACION”
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ANEXO 6: GUIA DE ENTREVISTA PARA ALCALDE Y CONCEJALES

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
UNIDAD DE FORMACION ACADEMICA Y PROFESIONALIZACION
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE INGENIERIA COMERCIAL

GUIA DE ENTREVISTA:

LA PRESENTE GUIA DE ENTREVISTA ES PARTE DE LA INVESTIGACION DEL
PROYECTO DE TESIS; “ANALISIS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL
GAD MUNICIPAL DE CHUNCHI Y SU INCIDENCIA EN LA CONSECUCION DE LOS
OBJETIVOS INSTITUCIONALES. PERIODO 2014”.

OBJETIVO: Reconocer las diferentes opiniones y criterios del sefior alcalde y concejales,
acerca de la gestion del Talento Humano del Gad Municipal de Chunchi.

ENTREVISTA:
1. ¢ Conoce los objetivos institucionales del GAD municipal?
2. ¢Piensa usted que los objetivos institucionales son alcanzables y se encuentran

acordes con la realidad del canton?

3. ¢ Qué esta haciendo usted desde su curul para lograr concatenar los Objetivos
institucionales con los de cada uno de los departamentos?

4. ¢ Qué esta haciendo usted desde su curul para lograr alcanzar los Objetivos
institucionales?

5. ¢ Qué esta haciendo usted desde su curul para lograr concatenar los Objetivos
institucionales con los de cada uno de los departamentos?

6. ¢ Cree usted, que si los empleados del GAD Municipal conocieran la Mision, Visién
y Valores Institucionales, esto mejoraria su desempefio?



10.

11.

12.

13.
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¢ Cuales son los principales problemas que usted conoce en relacion a la Gestion del
Talento Humano en el GAD Municipal?

¢ Qué estrategias, politicas 0 normativa se podria implementar en el GAD Municipal
para mejorar el desempefio laboral de sus colaboradores?

¢ Qué técnicas ha utilizado la institucion para el andlisis y descripcion de puestos?

¢ Conoce usted gue acciones se toman cuando se reconoce bajos indices de
desempefio. O caso contrario existen formas de motivar o premiar el buen
desempefio, planes de desarrollo de carrera. ?

Hableme acerca de los procesos de reclutamiento y seleccion aplicados durante el
periodo 2014. ;Han sido lo suficientemente eficaces para atraer el personal idoneo a
la organizacion?

Durante el afio 2014. ;Cuéntas politicas relacionadas a la gestion del T.H. fueron
establecidas y cuantas fueron aplicadas?

¢Qué opina usted de la idea de implementar Plan Estratégico de Gestion de Talento
Humano en el Gad Municipal?

“GRACIAS POR SU COLABORACION”
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ANEXO 7: GUIA DE ENTREVISTA PARA EL JEFE DE T.H.

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
UNIDAD DE FORMACION ACADEMICA Y PROFESIONALIZACION
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE INGENIERIA COMERCIAL

GUIA DE ENTREVISTA:

LA PRESENTE GUIA DE ENTREVISTA ES PARTE DE LA INVESTIGACION DEL
PROYECTO DE TESIS; “ANALISIS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL
GAD MUNICIPAL DE CHUNCHI Y SU INCIDENCIA EN LA CONSECUCION DE LOS
OBJETIVOS INSTITUCIONALES. PERIODO 2014”.

OBJETIVO: Reconocer las diferentes opiniones y criterios del Jefe de Talento Humano
Gad Municipal de Chunchi.

ENTREVISTA:
1. ¢ Conoce los objetivos institucionales del GAD municipal?
2. ¢Piensa usted que los objetivos institucionales son alcanzables y se encuentran

acordes con la realidad del canton?

3. ¢ Qué esta haciendo el departamento del TH para concatenar los Objetivos
departamentales con los de cada uno de los departamentos?

4. ¢ Cree usted, que si los empleados del GAD Municipal conocieran la Mision, Visién
y Valores Institucionales, esto mejoraria su desempefio?

5. ¢ Cuales son los principales problemas que usted conoce en relacion a la Gestion del
Talento Humano en el GAD Municipal?

6. ¢ Qué estrategias se podrian aplicar en el GAD municipal para mejorar el desempefio
laboral de sus colaboradores?

7. ¢ Qué técnicas ha utilizado la organizacion para el analisis y descripcion de puestos?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.
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Acerca de las evaluaciones de desempefio, expliqgueme de qué manera estratégica
son utilizadas en cuanto a la mejora del desempefio y la consecucion de los
objetivos institucionales y de los planteados por cada uno de los departamentos del
Gad municipal.

¢ Qué acciones se toman cuando se reconoce bajos indices de desempefio. O caso
contrario existen formas de motivar o premiar el buen desempefio, planes de
desarrollo de carrera. ?

Me podria indicar cuantas personas han sido vinculadas y desvinculadas a la
organizacion en el dltimo afio.

Hableme acerca de los procesos de reclutamiento y seleccion aplicados durante el
periodo 2014. ;Han sido lo suficientemente eficaces para atraer el personal idoneo a
la organizacion?

Acerca de los niveles de ausentismo, indique el porcentaje mensual o del afio 2014,
las estrategias que utiliza para disminuir el problema y los resultados obtenidos

¢ Cudles han sido las principales razones por las que el personal se ausenta de su
lugar de trabajo?

Durante el afio 2014. ; Cuéntas politicas relacionadas a la gestion del T.H. fueron
establecidas y cuantas fueron aplicadas?

¢Existe un plan de capacitaciones? General o Departamental

¢ Qué opina usted de la idea de implementar Plan Estratégico de Gestion de Talento
Humano en el Gad Municipal?

“GRACIAS POR SU COLABORACION”



