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RESUMEN

El trabajo de investigacion tuvo como principal propdsito analizar la gestion del talento
humano en el Patronato Provincial de Chimborazo y como incide en el desarrollo
institucional durante los periodos 2013-2014. Se inicié con la inclusion de aspectos
generales de la institucién especificando sus caracteristicas mas relevantes, para luego
proceder con la fundamentacion tedrica de las variables de estudio. Se utiliz6 el método
hipotético deductivo al establecerse una hipotesis sujeta a comprobacion desde una
perspectiva general para inferir resultados en la situacion del talento humano en la
institucion. El disefio de la investigacion fue documental pues se requirid de fuentes
bibliograficas para enlazarlos con los aspectos externos e internos que se desarrollan en
el Patronato. Toda la informacion se obtuvo directamente de la poblacion investigada en
el sitio donde realizan sus actividades. Los resultados obtenidos a través de técnicas de
recoleccion como la encuesta y la entrevista se exhiben en cuadros y gréficos
estadisticos que son analizados e interpretados comparandolos con el marco teérico. Las
conclusiones hacen alusion a los objetivos propuestos y de ellas partieron las
recomendaciones, que se orientan a que los encargados de la gestion del talento humano
optimicen a las personas y se aporte al desarrollo institucional. Finalmente se propone
un plan de mejoramiento para la gestion del talento humano, dentro del cual se
especifican los propositos de cada subsistema y los formularios a utilizar, asi como un

plan de capacitacion para los servidores de la institucion.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to analyze the management of human talent in the
Provincial Board of Chimborazo and how this affects the institutional development
during the 2013-2014.1t started with the inclusion of General aspects of the institution
by specifying their most relevant characteristics, then proceed with the theoretical
foundation of the study variables. The hypothetical deductive method was used in
establishing a hypothesis subject to verification from a general perspective to infer
results in the situation of the human talent in the institution. The research designed was
documentary bibliographic sources was required to link them with the internal and
external aspects taking place in the Board. Information was obtained directly from the
population at the site where they do their activities. The results obtained through
collection techniques such as survey and interview techniques are displayed in tables
and graphs statistics that they are analyzed and interpreted by comparing them with the
theoretical framework. The conclusions refer to the proposed objectives and of these
departed the recommendations, which are aimed at those responsible for the
management of human talent to optimize people and contribute to the institutional

development. An improvement plan for the management of human talent is finally

proposed.
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INTRODUCCION

El talento humano es uno de los recursos mas importantes que una organizacion posee
porque de su calidad depende el logro de los objetivos que las instituciones esperan
alcanzar. La gestion del talento humano comprende un conjunto de procesos Yy
subprocesos que se adaptan al tamafio de las instituciones, pero que al cumplirse

aportan a que el desarrollo interno sea eficiente y eficaz.

La investigacion ANALISIS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DEL
PATRONATO PROVINCIAL DE CHIMBORAZO Y SU INCIDENCIA EN EL
DESARROLLO INSTITUCIONAL 2013-2014, se desarroll6 en cinco capitulos, como

se indica a continuacion:

El capitulo I, MARCO REFERENCIAL, se encuentra el planteamiento del problema,

los objetivos de investigacion y la justificacion del estudio.

El capitulo 1l, MARCO TEORICO, inicia con las generalidades de la institucion, para
luego proceder con aspectos teoricos relativos a la gestion del talento humano y el

desarrollo institucional; se incluye la hipotesis y variables de estudio.

El capitulo 11l, MARCO METODOLOGICO, detalla el método cientifico, el disefio y
tipo de investigacion, la poblacion y muestra, asi como las técnicas y herramientas
utilizadas para la obtencion de informacion, junto con el anlisis de los resultados

obtenidos y la comprobacion de la hipotesis.

En el capitulo IV, se presentan las CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

obtenidas.

El capitulo V, contiene la PROPUESTA “Plan de mejoramiento para la Gestion del

Talento Humano del Patronato del GAD Provincial de Chimborazo™.



CAPITULO |

1 MARCO REFERENCIAL

1.1 Planteamiento del problema

El talento humano comprende el conjunto de personas que sometidas a procesos de
reclutamiento y seleccion han pasado a ser colaboradores en una entidad con el
proposito de apoyar el cumplimiento de sus objetivos, sin importar el caracter pablico o

privado de la misma.

El Patronato Provincial de Chimborazo es una dependencia del Gobierno Auténomo
Descentralizado de la Provincia de Chimborazo que tiene a su cargo tres unidades
operativas: Gestion de la Salud, Gestion Social en Educacion, y Servicios de Atencion a

Grupos Prioritarios.

Dentro de la institucion, el talento humano se encuentra dividido en dos grupos:
personal que labora con partida directa del GAD Provincial de Chimborazo; y, personal
con contrato ocasional. En el 2013 el total de contratados fue de 202 personas,

incrementandose a 232 en el 2014.

El reclutamiento del personal se lo realiza con el subsistema de seleccidn de personal
establecido por el Ministerio de Relaciones Laborales, sin embargo de ello, los procesos
presentan falencias en la verificacion de los documentos presentados por los candidatos
preseleccionados, razén por la cual se ha contratado a personas con titulos no
legalizados. Segun el Jefe de personal del Patronato, en 2013 el 7% de personas
contratadas (15) no contaba con titulos legalizados, reduciéndose al 4% (10) para el
2014. Esto ha ocasionado problemas internos y externos, especialmente en aquellos
puestos de relevancia dentro del Patronato, pues sus decisiones pasaron a no tener

validez.

Como la contratacion al personal, para las unidades de los proyectos del Patronato, se
realiza en una misma época, los procesos de induccion son generales. Los jefes
inmediatos brindan una informacién general de lo que los nuevos funcionarios van a
realizar dentro de la institucion. No se toma en cuenta que el ser seleccionado no

incluye, necesariamente, el conocimiento pleno de las actividades que debe desarrollar



dentro de su puesto. El personal contratado de manera ocasional representa el 86% del
total de empleados, este recibe una induccion sin tomarse en cuenta las areas donde
cumplird sus funciones. Este proceso de induccion afecta el desempefio futuro de las
personas, sobre todo si se considera que no todos estdn empefiados en aprender por su
cuenta a fin de rendir al cien por ciento. Los nuevos empleados en ocasiones ni siquiera

son presentados al resto del personal.

Otro problema, se encuentra en las relaciones entre empleados. Las preferencias para el
personal con nombramiento son notorias en la atencion interna, tanto en la eficiencia de
la entrega de informacién y documentos como en el trato brindado. Este clima afecta el
desempefio de las funciones de los funcionarios que laboran bajo contrato, porque no

pueden desarrollar sus actividades oportunamente.

La capacitacion al personal esta programada, pero no todo el personal tiene acceso a ella
ocasionando descontento entre quienes no han sido beneficiados con los cursos,
principalmente si esta se considera valiosa para alcanzar eficiencia en sus funciones.
Entre los afios 2013 y 2014, de los empleados con nombramiento, el 55% acudi6 a
eventos de capacitacion, en su mayoria del departamento financiero. En cuanto al
personal contratado, la capacitacion fue acorde a sus unidades de trabajo, sin embargo

fue receptada sélo por el 83%.

En el Patronato del GADPCH el desempefio es evaluado en tres instancias: calificacion
del jefe inmediato superior, calificacion de funciones y prueba de conocimientos. Los
parametros se encuentran definidos y se aplican indistintamente por el personal de
Talento Humano. EI problema se observa cuando los resultados de la evaluacion no son
comunicados oportunamente, entonces el personal se encuentra en un estado de
ansiedad; sin embargo, cuando se termina un contrato se pone como antecedente no

haber alcanzado un rango 6ptimo en la evaluacion.

Esta problemaética, afecta el desarrollo institucional, porque no se tiene las garantias de

una gestion de talento humano eficiente.
1.2 Formulacion del problema

¢Coémo incide la gestion del talento humano del Patronato Provincial de Chimborazo en
el desarrollo institucional 2013-2014?



1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo general

Analizar como la gestion del talento humano del Patronato Provincial de Chimborazo

incide en el desarrollo institucional 2013-2014.
1.3.2 Objetivos especificos

e Diagnosticar la gestion del talento humano en el Patronato Provincial de

Chimborazo.

e Establecer el nivel de desarrollo institucion alcanzado por el Patronato Provincial de

Chimborazo.

e Elaborar un plan de mejoramiento para la gestion del talento humano.
1.4 Justificaciéon e importancia del problema

Las empresas, independientemente de su caracter publico o privado, tienen como
principal recurso a las personas, que con su trabajo, fisico y/o intelectual, generan

riqueza y aportan al crecimiento de las organizaciones.

Cada empresa debe incluir dentro de su personal, talento humano acorde a su actividad
y a sus necesidades, por tanto debe planificar procesos de gestion adecuados y efectivos
tanto para captar el recurso humano como para seleccionarlo y desarrollarlo, con la

finalidad dltima de mantenerlo activo y productivo dentro de la empresa.

Con la finalidad de aportar a la implantacién de una eficiente gestion del talento
humano, la investigacion se orienta a profundizar en la problematica actual que tiene el
Patronato Provincial de Chimborazo en cuanto a los procesos de reclutamiento,
seleccidn, induccién y desarrollo del personal que en él labora, bajo las modalidades de
nombramiento y contrato ocasional, y como la situacion actual afecta al desarrollo de la

institucion.

Al detectar las falencias en la gestion sera posible establecer sus causas, que se tomaran
de punto de partida para establecer correctivos que garanticen mejoras en los procesos,

con la finalidad ultima de beneficiar al personal que ingrese al Patronato, pues los



cambios se orientardn a garantizar una correcta induccion, capacitacién y desarrollo

profesional.

Aun cuando la politica gubernamental de contratacion establece que la inclusion del
personal a contrato ser4 por un tiempo méaximo de dos afios, cuando las personas
responden favorablemente, tienen la oportunidad de renovar sus contratos. Esto sera
posible si su interés por crecer internamente esta a la par con las oportunidades que
dentro de la institucion se brinden de manera hegemonica. La institucion serd, al final,
la beneficiada porque la rotacion del personal sera minima, el desempefio del personal

sera mas eficiente al igual que su nivel de productividad.
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2 MARCO TEORICO

2.1 Fundamentacion tedrica

La gestion del talento humano “es una funcion administrativa dedicada a la adquisicion,
entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los empleados. En cierto sentido, todos
los gerentes son gerentes de personas porque estan involucrados en actividades como

reclutamiento, entrevistas, seleccion y entrenamiento”. (Chiavenato, 2009)

El talento humano constituye el elemento esencial de las empresas porque es el
responsable de utilizar los recursos financieros, materiales y tecnoldgicos, para alcanzar
los objetivos de la entidad lo que a su vez repercute en el nivel de desarrollo de una
organizacion. En cada organizacion los procesos de talento humano se aplican de
acuerdo con su actividad, tamafio y necesidades, por eso es pertinente conocer con

claridad sus objetivos.

Una institucion, segun Castoriadis (1998), es “lo que mantiene unida a la sociedad”.
Habitualmente se entiende por institucion cualquier organismo o grupo social que, con

unos determinados medios, persigue la realizacién de unos fines o propdsitos.

La institucion es la forma en que se relacionan los seres humanos de una determinada
sociedad o colectivo, buscando el mayor beneficio para el grupo. El beneficio de la
institucion es mayor cuanta mas eficiencia genere en la economia y mas minimice los
costes de transaccion y de informacion. Eso sera mas posible cuanta mas experiencia
posean los agentes que participen de dicha institucion, mas sencillas sean las reglas y

menor sea el nimero de individuos que las tienen que ejecutar. (Mir6, 2014)

Las acciones de las instituciones se orientan a su desarrollo a traves del cumplimiento
de sus objetivos. El desarrollo es “el criterio de eficiencia que se refiere a la capacidad
de una organizacion para incrementar su capacidad de reaccidn ante presiones presentes

0 previstas”. (Rosemberg, 2013)

“El desarrollo institucional es la mejora de las responsabilidades de una organizacion
para responder rapidamente a las necesidades de sus beneficiarios pretendidos a gran
escala”. (Davies, 2006)



Dentro de una institucion, su desarrollo es un proceso planificado de reeducacién y
formacion, disefiado por personal administrativo para facilitar la adaptacion a las
exigencias provenientes del entorno. El grado de desarrollo que se alcance, por tanto, es
el resultado de la aplicacion de métodos, procedimientos y técnicas que previo estudio,
se aplican para el cumplimiento de las actividades, logrando la satisfaccion de los

colaboradores y de los beneficiarios de los servicios.

Desarrollo institucional es el resultado de la ejecucion de planes de accién o
mejoramiento, que internos 0 externos proponen para abordar las probleméticas
existentes dentro de las instituciones. Estas dindmicas, no mal intencionadas,
desconocen las instituciones como sociedades organizadas y operacionalizadas por
acciones comunicativas, antes que por jerarquias o estados impuestos externa o

unilateralmente. (Cardenas, 2015)

El desarrollo institucional es el mayor objetivo de una organizacion, porque todas las
actividades que se ejecutan se orientan a obtener crecimiento permanente, satisfaccion

de las necesidades internas y externas y el reconocimiento de la gestion.
2.1.1 Patronato Provincial de Chimborazo
2.1.1.1 Resefa Histérica

El Patronato del Gobierno Auténomo Descentralizado de Chimborazo, organizacion sin
fines de lucro, adscrita al Gobierno Provincial de Chimborazo, fue creado el 15 de
Enero de 1997, cuyo mandato es realizar apoyo social para solucionar los problemas de
la poblacion de la provincia de Chimborazo en las areas de salud, educacion, atencion
prioritaria, servicios basicos, produccion, entre otros. (Patronato del GAD Provincial de
Chimborazo, 2015)

2.1.1.2 Misién

Liderar un proceso de participacion y responsabilidad social con todos los sectores
reconocidos como grupos de atencién prioritaria; cambiando el sistema tradicional del
clientelismo y la dependencia, hacia una institucion dinamica, participativa e
innovadora, garantizando el derecho al sumak kawsay. (Patronato del GAD Provincial
de Chimborazo, 2015).



2.1.1.3 Vision

El Patronato del Gobierno Provincial de Chimborazo, con su activa gestion hasta el afio
2016, habra logrado desarrollar en la sociedad provincial el sentido de
corresponsabilidad social, fomentando los principios de participacion, equidad, justicia
social, identidad, para lograr que la minga por Chimborazo promueva el desarrollo
solidario. (Patronato del GAD Provincial de Chimborazo, 2015).

2.1.1.4 Objetivos estratégicos

El Patronato del GAD Provincial de Chimborazo (2015) dispone de objetivos
estratégicos a largo plazo los cuales son:

e Fomentar los derechos de Grupos de Atencidn Prioritaria de la construccion de un
sistema de valores.

e Coordinar acciones y propuestas con organismos e instituciones que permitan

ampliar coberturas y optimizar recursos.

e Ejecutar campafias de atencion médica preventiva y curativa para grupos

vulnerables.

e Generar y promover politicas sociales.



2.1.1.5 Estructura organica

Gréafico N° 1: Organigrama Estructural del Patronato Provincial del GADPCH

ASAMBLEA GENERAL
COMITE DE GESTION Y
ENLACE
PRESIDENCIA
S
SECRETARIA SINDICATURA
' COODINACION
SERVICIOS GENERALES
GRUPOS DE ATENCION
FINANCIERO EDUCACION SALUD oRIOR AR
PREVENGION'Y
CONTABILIDAD ERRADICACION DEL LA PROYECTOS PPCH
TRABAJO INFANTIL
| | | |
PROVECTOS EN
UNIDAD MOVIL UNIDAD MOVIL
TESORERIA COORDINACION CON
TECNOLOGIA Y CULTURA BRIGADAS MEDICAS TR INSTTUBOES
ADQUISICONES
BODEGA

CAPACITACION

Fuente: Patronato Provincial del GADPCH
Elaborado por: Unidad Técnica del Patronato Provincial del GADPCH
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2.1.1.6 Servicios

El Patronato Provincial del GADPCH con el afan de trabajo para el desarrollo humano
de la poblacion de la Provincia de Chimborazo en el contexto del Plan Nacional del
Buen Vivir, ejecutando la parte social del GADPCH priorizando los sectores
vulnerables a través de la gestion, coordinacién y ejecucion de servicios y proyectos
sociales y de salud de manera solidaria, transparente y de calidad. (Patronato del GAD

Provincial de Chimborazo, 2015)

La responsable general del cumplimiento de los proyectos es la Lic. Maria Narcisa
Curicama, Presidenta del Patronato Provincial de Chimborazo quien, con el apoyo de

sus colaboradores, busca alcanzar los objetivos de cada uno de ellos.
Los proyectos que competen al Patronato son:

e Unidad Medica.- Su principal objetivo es apoyar en prevencion, diagnéstico y
tratamiento a la poblacion chimboracense especialmente de los grupos de atencion
prioritaria: nifios, discapacitados y adultos mayores.

e Centros Infantiles del Buen Vivir.- Es un proyecto que se desarrolla en conjunto con
el Ministerio de Inclusion Econémica y Social para garantizar la calidad de los

servicios de desarrollo infantil.

e Proyecto Social con Fundacion Telefonica Movistar.- Convenio celebrado para
apoyar los procesos de educacion no formal, con la entrega de herramientas que

permite el crecimiento personal, de la poblacién participante.

e Grupo de Atencion Prioritaria PPCH y Trabajo Social

Los responsables de los proyectos coordinan actividades con los técnicos para
monitorear el alcance de las metas propuestas y aplicando correctivos en el caso de
presentarse desviaciones durante el cumplimiento de las actividades inherentes a cada

uno de los proyectos.

En la siguiente tabla se indica el nombre del proyecto, el personal responsable y los
servicios de cada uno de ellos.
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Tabla N° 1: Proyectos del Patronato Provincial de Chimborazo

Unidad Médica Lic. Sonia Merino

Medicina General, Odontologia, Psicologia, Obstétrica,
Laboratorio, Fisioterapia, Estimulacion Temprana,
Acondicionamiento Fisico de Salud,
Electrocardiograma, Audiometria y Trabajo Social

Centros infantiles

del Buen Vivir
(CBVs)

Lic. Héctor Endara

Cuidado diario y orientacion a las familias de los
nifios/as de 12 a 36 meses en los CIBV, salud a través
de las brigadas médicas del Patronato Provincial del
GADCH en coordinacion con los centros y sub
centros de salud, nutricion sana mediante la
preparacion de alimentos balanceados proporcionados
en cuatro momentos: desayuno-refrigerio, almuerzo-
refrigerio; entrega de material de aseo y material
didactico

Ing. José Luis
Chapalbay

Proyecto Social con

Fundacién

Telefénica Movistar Lic. Guido Cardozo

Con la participacion de 7812 Nifios, Nifias y
Adolescentes, en los 10 cantones de la provincia,
Fundacién Telefénica Movistar en alianza con el
Patronato del GADPCH, mantienen un convenio para
la ejecucion del Proyecto Social mediante: Talleres de
capacitacion para el desarrollo de las competencias
para la vida, trabajo en equipo, liderazgo y
responsabilidad, creatividad e innovacion, actividades
alternativas excursiones comunitarias, escuela de
liderazgo, Atencion Médica y Odontoldgica a los
participantes del proyecto

Lic. Edison Paredes

Grupos de Atencion
Prioritaria PPCH y

Trabajo Social

Dra. Carmita
Dominguez

Fortalecimiento Socioecondmico de las Familias de
Nifios, Nifias y Adolescentes en situacion de Riesgo
para Erradicar el Trabajo Infantil a través de
implementacion de unidades de produccion
agropecuarias.

Operaciones reconstructivas, entrega de medicacion y
ayudas técnicas a las personas de grupos de atencién
prioritaria

Fuente: Patronato

Provincial del GADPCH

Elaborado por: Veronica Miranda

2.1.1.7 Grupos prioritarios

Con el objetivo de apoyar a las personas mas necesitadas, en alianza con los Gobiernos

Auténomos

Descentralizados  parroquiales, cantonales, lideres comunitarios,

organizaciones de la sociedad civil y con el apoyo técnico del Patronato Provincial de

Chimborazo, se impulsa la ejecucion de emprendimientos productivos para los Grupos
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de Atencion Prioritaria, apoyo a las personas con capacidades especiales, privadas de

libertad y adulto mayor de los 10 cantones de la provincia de Chimborazo.

Se ejecutan Brigadas Médicas en las comunidades de los diez cantones de la provincia
de Chimborazo con atencion en salud preventiva, desparasitacion, dotacion de
vitaminas y entrega de medicamentos gratuito, ademéas se cuenta con el servicio de

ambulancia.

En cooperacion con el gobierno de Korea del Sur, el Patronato Provincial del GADPCH
cuenta con la unidad movil de Salud, dotada de equipos de ultima tecnologia que brinda
servicios en medicina general, odontologia, electro cardiograma y osteoporosis con

atencion de calidez y calidad.

Con el objetivo de prevenir y mantener un cuerpo saludable el Patronato Provincial del
GADPCH, pone al servicio de toda la comunidad chimboracense el gimnasio equipado
en un ambiente acogedor y amplio. (Patronato del GAD Provincial de Chimborazo,
2015)

2.1.2 Gestion del talento humano
2.1.2.1 Definicion

La globalizacién de la economia e informacion han influenciado en la sociedad y por lo
tanto en las empresas e instituciones sean publicas o privadas y a las personas dentro de
éstas. Al area de Recursos Humanos ahora se la denomina Capital Humano o Talento
Humano, porque la atencion se traslado del capital a las personas, y del conocimiento de
las personas se convirtié en un valor agregado para las empresas e instituciones. Por
ello, independientemente del nombre que se le asigne, cuando se refiere a Gestion del
Talento Humano, se esta tratando de la administracion de recursos humanos, como

manejo integral de las personas dentro de una institucion.

Los recursos humanos son las personas que le aportan talento, trabajo, creatividad y
esfuerzo a la organizacién para encaminarla al logro de sus objetivos. Constituyen el
corazén de la organizacion, pues lo que de da vida a la empresa, propone y brinda las

herramientas necesarias para su formacion. (Anzola, 2010)
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En cambio Chiavenato (2009) define: que la gestién del talento humano en las
organizaciones es la funcion que permite la colaboracion eficaz de las personas
(empleados, funcionarios, recursos humanos o cualquier denominacion utilizada) para

alcanzar los objetivos organizacionales e individuales.
Entonces:

e Los recursos humanos son la parte mas importante de la organizacion.

e Las actividades que realizan las personas son las que llevan al éxito o fracaso.
e Las personas de RRHH son administradoras de personas.

e Se necesita conocer y comprender el comportamiento humano.

e Se requiere conocimiento sobre los subsistemas de recursos humanos.
2.1.2.2 Objetivos

Dentro de cualquier contexto, el hombre siempre establece objetivos con el propdsito de
obtener resultados. Los objetivos representan los resultados que la empresa espera
obtener, son fines por alcanzar, establecidos cuantitativamente y determinados para

realizarse transcurrido un tiempo especifico. (Bustos, 2003, pag. 24).
De acuerdo a Fell (2008, pag.34) la gestion del talento humano tiene como objetivos:

e Regular de manera justa y técnica las relaciones de trabajo en una organizacion.
e Elevar la productividad del personal, promover eficacia y eficiencia.

e Proporcionar una fuerza laboral eficiente para alcanzar planes y objetivos de la

organizacion.
e Satisfacer requisitos de bienestar de los trabajadores.
e Facilitar el rendimiento organizacional.
e Resolver los problemas que se susciten.
Al referirse a los objetivos, Chiavenato (2009) considera que “las personas pueden

aumentar o disminuir las fortalezas y debilidades de una organizacion dependiendo de la

manera como se trate”.



Para alcanzar los objetivos se requiere la utilizacion de diferentes medios, es decir,
instrumentos que permitan alcanzar un determinado fin. Dentro del contexto de la
Gestion del Talento Humano los medios utilizados son:

Gréfico N° 2: Medios para la eficacia organizacional

Fuente: Chiavenato (2009). Gestion del Talento Humano. México: McGraw-Hill.
Elaborado por: Veroénica Miranda

En cuanto al autor Chiavenato (2009) describe a cada uno de los medios para la eficacia

organizacional como:

1. Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision: no se puede
imaginar la funcién de Recursos Humanos (RH) sin conocer los negocios de una
organizacion. Cada negocio tiene diferentes implicaciones para la Administracion de
Recursos Humanos (ARH), cuyo principal objetivo es ayudar a la organizacion a

alcanzar sus metas y objetivos, y a realizar su mision.

2. Proporcionar competitividad a la organizacion: esto significa saber emplear las
habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.

3. Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados: Dar

reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el elemento bésico de la
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motivacion humana. Para mejorar el desempefio, las personas deben percibir justicia
en las recompensas que reciben. Recompensar los buenos resultados y no
recompensar a las personas que no tienen un buen desempefio, los objetivos deben

ser claros, asi como el método para medirlos.

4. Permitir el aumento de la autorrealizacién y la satisfaccion de los empleados en el
trabajo: los empleados no satisfechos no necesariamente son los mas productivos,
pero los empleados insatisfechos tienden a desligarse de la empresa, se ausentan con
frecuencia y producen articulos de peor calidad. El hecho de sentirse felices en la
organizacion y satisfechos en el trabajo determina en gran medida el éxito

organizacional.

5. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: Calidad de vida en el trabajo
(CVT) es un concepto que se refiere a los aspectos de la experiencia de trabajo,
como estilo de gerencia, libertad y autonomia para tomar decisiones, ambiente de
trabajo agradable, seguridad en el empleo, horas adecuadas de trabajo y tareas
significativas, con el objetivo de convertir la empresa en un lugar atractivo y

deseable.

6. Administrar el cambio: En las Ultimas décadas hubo un periodo turbulento de
cambios sociales, tecnoldgicos, econdmicos, culturales y politicos. Estos cambios y
tendencias traen nuevas tendencias traen nuevos enfoques mas flexibles y &giles,

que se deben utilizar para garantizar la supervivencia de las organizaciones.

7. Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables:
tanto las personas como las organizaciones deben seguir patrones éticos y de
responsabilidad social. La responsabilidad social no solo es una exigencia para las

organizaciones sino también, y en especial para las personas que trabajan alli.

Estos objetivos de la Gestion de Talento Humano si se llevan a la préctica, inciden
positivamente en el desarrollo institucional pues se evita reclutar y seleccionar a la
persona equivocada, tener alta rotacion, empleados insatisfechos especialmente por los

salarios que perciben, capacitacion, etc.

En el siguiente grafico se resume el objetivo de talento humano:
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Gréfico N° 3: Objetivos del Talento Humano

Dar ventaja competitiva la organizacion,
mejorando  las  contribuciones  del
personal.

Recuros Humanos valiosos:

* Desarrollan conocimientos,
habilidades, actitudes. (competencias)

» Mejoran la eficiencia

 Disminuyen desperdicios

* Proporcionan un valor agregado

Recursos Humanos organizados:

» Los talentos pueden convivarse para
trabajar en equipo

Fuente: Chiavenato (2009) Gestion del Talento Humano. México: McGraw-Hill.
Elaborado por: Ver6nica Miranda

2.1.2.3 Funciones

La fijacion de las politicas de personal es uno de las principales actividades de la
gestion del talento humano por constituirse en el eje del trabajo organizacional hacia la

consecucion de los programas y presupuestos.

Reyes (1991) menciona que “las politicas de personal tienen la importancia especial de
que repercuten directamente en todas las demas politicas” de la empresa para el

desarrollo correcto del resto de actividades de la empresa.
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La planificacién del talento humano, es el proceso en el que los que toman decisiones
clarifican el propdsito central de la organizacion, selecciona objetivos a cumplir,
identifican puntos fuertes y débiles, analizan los futuros riesgos y oportunidades,
comparan esos riesgos con los puntos fuertes y débiles, deciden una estrategia a largo

plazo, implantan la estrategia y la evaltan.
La planificacidn estratégica posee tres niveles de planificacion:

e Global o estratégico: define el proposito esencial de toda organizacion,
e Tactico o de coordinacion: planes que cada organizacién concreta

e Estrategia funcional de cada unidad: para servir al plan de coordinacién.

La planificacion es un proceso continuo, sujeto a adaptacion y cambios. A través de la
planificacion, la gestion del talento humano opera el nimero y tipo de gente adecuado
que estd disponible para realizar las actuaciones que resultardn del maximo

aprovechamiento para la organizacion.

Segun Chiavenato (2009) considera que la meta de la Administracién del Talento
Humano es reunir y desarrollar a los hombres y mujeres que integran la empresa, la
planeacion estratégica del Talento Humano se orienta a cubrir las siguientes
necesidades:

e Evaluar los recursos humanos actuales

e Proyectar los requerimientos laborales futuros

e Asegurar la disponibilidad de los recursos laborales cuando se necesiten.

Grafico N° 4: Flujo sobre la determinacién de necesidad de recursos humanos

. Busqueda del personal en las
Puesto vacante ———= Requerimientos del puesto | q . P —>| FIN
posibles fuentes
Si j
—> Externas Internas <
No Se encontré

Fuente: Anzola (2010) Administracion de pequefias empresas. México: McGraw-Hill.
Elaborado por: Vero6nica Miranda.
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Alles (2009) hace referencia que partiendo de la planificacion, la gestion del talento
humano, implica diferentes funciones, desde el inicio hasta el fin de la relacion laboral
como es:

e Reclutar y seleccionar empleados.

e Mantener la relacién legal/contractual

e Capacitar, entrenar y desarrollar competencias o capacidades

e Desarrollar sus carreras, evaluar su desempefio.

¢ Vigilar que las compensaciones (pagos) sean correctas.

e Controlar la higiene y seguridad del empleado.

o Despedir empleados.

Grafico N° 5: Actividades principales de la Gestion del Talento Humano

*Determinacion de necesidades organizaciones
*Determinacion del perfil requerido
*Promocion

«Seleccion

+Contratacion

*Lugar de trabajo

«Lineas de comunicacion
+Orientacion organizacional
*Propésito del puesto
«Caracteristicas basicas del puesto
+Asignacion de estadisticas
Contrato

*No6mina

*Horarios

*Permisos y salidas
*Vacaciones

*Carpeta personal
*Premios sanciones
*Reglamentos internos
Leyes Laborales
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« Calificaciones (estudios formales,
experiencia, empirismo)

» Manuales del puesto

* Planificacion de entrenamiento individual

« Planificacion de entrenamiento general

* Aprendizaje

« Evaluacién de personal

« Correccion del personal

« Medios de comunicacion

« Directorio externo

« Enrutamiento de la comunicacion externa
« Imagen de la comunicacion externa

« Sistema de comunicacion interna

« Tipos de comunicacion interna

« Medios de comunicacion interna

« Directorio Interno

« Informacio al personal o grupos internos
« Archivos de comunicacion interna

« De gestion y cumplimiento

» De imagen

* De seguridad

* De archivos

» De cumplimiento legal

* De conocimiento

* De produccién

« De avance de programas y proyectos
« Estadisticas

* BSC

« Cdodigos de ética, conducta y justicia
« Sistema de ética

« Comités de evidencia

 Premios y sanciones

* Asensos y despidos

Fuente: Alles (2009) Direccion Estratégica de Recursos Humanos. Buenos Aires: Granica.
Elaborado por: Verénica Miranda
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2.1.2.4 Ubicacion del area de Talento Humano dentro de la institucion

Permite conocer como piensa la organizacion respecto a sus propios recursos humanos.
Si tiene un jefe de personal que reporta al gerente administrativo, esto indica que la
empresa solo se ocupa de liquidar sueldos de sus empleados y otros temas de indole
administrativa. Si, por el contrario, tiene un area con un gerente del mismo nivel que el
comercial, el industrial o el de operaciones, que reporta al gerente general, nos
encontramos con una organizacion que valora y cuida a sus recursos humanos. (Alles,
2009)

Es importante mencionar que cada empresa, organizacion o institucion debe tener una
estructura acorde a su actividad, tamafio, etc., pero siempre el area de recursos humanos

tendra su lugar y deberd cumplir las funciones que tiene a su cargo.
2.1.2.5 Estrategia de Talento Humano

La estrategia de Talento Humano, serd pertinente, siempre y cuando esté en la linea de
la estrategia general de la institucion para que ésta se convierta en la prioridad del area

de Talento Humano.

Desarrollar el potencial estratégico de las personas que integran una organizacion
requiere un fuerte compromiso del area de Recursos Humanos con los planes
estratégicos de la misma. El gerente del sector debera abandonar el antiguo rol del jefe

de personal cuya tarea finalizaba en el correcto cumplimiento de las leyes. (Alles, 2009)

Como se puede observar, desde el punto de vista de la estrategia, el area de recursos
humanos cambi6 su esencia, de ser un area encargada del manejo de la némina y
vigilancia del personal, casi exclusivamente; a ser un area profesional y no improvisada,
que provee a la organizacion empleados competentes, que se miden en resultados

financieros, que crean valor y compromiso.
En resumen, desde el punto de vista de la estrategia, el area de Talento Humano debera:

e Asegurarse de que todo el personal contribuya al logro de metas de la organizacion

con un méaximo de eficiencia.

e Hacer que la planificacion se convierta en una realidad.
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e Establecer la organizacion (personas) que haréd que la planificacion se convierta en

una realidad.

Y, el responsable del area de Talento Humano deberd cumplir las siguientes

competencias:

e Dominio del negocio.- Los profesionales de recursos humanos deben conocer a

fondo el negocio de la empresa, organizacién o institucion.

e Dominio de los recursos humanos.- Los profesionales de recursos son expertos en
las &reas del comportamiento, definicidén de puestos, desarrollo, evaluacion, premios

e incentivos, integracion de equipos y equipos.

e Dominio de la innovacion y el cambio.- Los profesionales de recursos humanos
deben poder administrar procesos de cambio de modo que las actividades de
recursos humanos se fusionen eficazmente con las necesidades administrativas de la

organizacion.
2.1.2.6 Sistemas de la administracién de talento humano

La administracion del talento humano contempla varios subsistemas, como se presentan

en el siguiente grafico:

Grafico N° 6: Sistemas de la administracion del talento humano

Andlisis y descripcion de
puestos

Atraccion, seleccion e

Remuneraciones y . =
incorporacion

beneficios

Administracién de talento

Desarrollo y planes de
sucesion

Evaluacion del desempefio

Fuente: Alles (2009) Direccion Estratégica de Recursos Humanos. Buenos Aires: Granica.
Elaborado por: Veroénica Miranda
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2.1.2.6.1 Analisis y descripcion de puestos

Analizar puestos, para luego describirlos, comprende una serie de procedimientos para
reunir y analizar la informacion sobre sus contenidos, las tareas a realizar, los
requerimientos especificos, el contexto en que las tareas son efectuadas y qué tipo de
personas pueden contratarse para esa posicién. Cuando las compafiias definen
correctamente los puestos se facilitan otras tareas en relacion con el area de recursos
humanos, entre ellas las de reclutamiento y seleccion de nuevos empleados. (Alles,
2009).

El resultado del analisis y descripcion de puestos, es la base para que se puedan aplicar
correctamente los subsistemas de talento humano, como son: atraccion, seleccién e
incorporacion; desarrollo y planes de sucesion; formacion; evaluacion del desempefio;

y, remuneraciones y beneficios.
En resumen:

e Analisis y descripcion de puestos.- Es el proceso que identifica, recolecta, analiza
y registra la informacion relativa al contenido, situacion e incidencia real de un
puesto en las instituciones del estado, a través de la determinacion del rol del puesto,
atribuciones, responsabilidades, actividades e interrelacion en funcion de la mision y

objetivos institucionales.

e Valoracion de puestos.- Es el proceso mediante el cual se asigna una puntuacién
establecida en las correspondientes tablas de valoracion desprendidas del método
técnico determinado y expedido por el Ministerio de Trabajo. Se cuantificaran los
criterios de competencias, complejidad del puesto y responsabilidad del puesto, con
la finalidad de determinar su clasificacion y ubicacién dentro de la estructura
organizacional y posicional de cada institucion y en las escalas de remuneracion

mensual unificadas.

e Estructuras de puestos.- Es la conformacién logica y sistematica, que a través de la
valoracion de puestos, permite establecer grupos de puestos de puntuacion
semejante, que constituyen los grupos ocupacionales, cuya finalidad es garantizar un

tratamiento de equidad en la aplicacién de la politica remunerativa.
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2.1.2.6.2 Atraccion, seleccién e incorporacion

En recursos humanos, se habla de atraer, porque las organizaciones necesitan contar con
los mejores candidatos que cumplan con el perfil requerido y no solo con candidatos

que esten interesados en trabajar.

El reclutamiento es el proceso de identificar a un grupo de candidatos de los cuales se
seleccionard a uno de ellos. En un buen proceso de seleccion, se inicia definiendo
correctamente los primeros pasos, dejando en claro las expectativas del solicitante y las

reales posibilidades de satisfacerlas. (Alles, 2009).
2.1.2.6.3 Desarrolloy planes de sucesion

Segun Alles (2009) sefiala que “El desarrollo de los recursos humanos tiene una

relacion directa con el valor de la organizacion.

La funcion del area de recursos humanos, respecto del desarrollo de personas se puede

sintetizar en la realizacion de acciones tendientes a alcanzar diversos objetivos, a saber:

e Incrementar las capacidades de los empleados para asegurar crecimiento y avance
en sus carreras. Estas capacidades pueden estar en relacién con conocimientos y

competencias.

e A través de ciertas herramientas, como las evaluaciones, es posible lograr el
mejoramiento de las capacidades del personal tanto en conocimiento como en
aspectos mas tangibles, como las actitudes y los valores. En nuestra metodologia,

esto se verifica a través de la gestion por competencias.

e Tener en cuenta:
P Los deseos de los empleados, preferencias sobre sus carreras y sus motivaciones.
b Laevaluacion de los superiores a través de las evaluaciones de desemperio.

¥ La evaluacion del entorno, a través de evaluaciones 360 0 180 grados segun sea

el caso.

P Las necesidades organizaciones en funcion de los planes estratégicos”.
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2.1.2.6.4 Formacion y capacitacion

La capacitacion y formacion estan enfocadas a que un empleado tenga la mayor aptitud
para desempefiarse en su puesto. Es hacer que su perfil se adecue al perfil de
conocimientos y competencias requeridas para el puesto, adaptandolo a los permanentes
cambios que la tecnologia y el mundo globalizado exigen. (Alles, 2009)

La capacitacion debe estar siempre en relacion con el puesto o con el de plan de
carreras, y con los planes de la organizacion, su vision, mision y valores. No puede estar

disociada de las politicas generales de la empresa.
Para la autora Alles (2009) la funcion de formacion enfrenta los siguientes desafios:
e Promover la generacion de conocimientos y ponerlo a disposicion de todos los

actores de la organizacion.

e Innovar en materia de formacion. Las viejas recetas pueden ser validas en algunos

casos Yy en otros se debera ser permeable a los nuevos descubrimientos cientificos.

e Desarrollar competencias que faciliten el trabajo, asi como el aprendizaje en

entornos virtuales.

Los programas generales de entrenamiento y capacitacion deben concordar con la
planeacion estratégica de la empresa incluyéndose personal competente para que actle
internamente. Como parte de estos programas, los planes anuales, tanto generales como

especificos deben ser consolidados por la respectiva dependencia de Talento Humano.

Para Bohlander (2004), los beneficios de la capacitacion se pueden analizar en tres

aspectos:

a) Beneficios para las organizaciones:

e Provoca mejores resultados econémicos aumentando el valor de las empresas
e Mejora el conocimiento de tareas, procesos y funciones en todos los niveles

e Mejora el clima organizacional y aumenta la satisfaccion de las personas

e Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion

e Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza
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Mejora la relacion jefes-subordinados

Proporciona informacion respecto a necesidades futuras a todo nivel
Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas
Incrementa la productividad y la calidad del trabajo

Ayuda a mantener bajos los costos en muchas areas

Se promueve la comunicacion a toda la organizacion

Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflicto

Para las personas que impactan favorablemente en la organizacion:

Ayuda a las personas en la toma de decisiones y solucién de problemas
Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones
Facilita el proceso de liderazgo y mejora las aptitudes comunicativas
Sube el nivel de satisfaccion con el puesto

Permite el logro de metas individuales.

Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

Beneficios en relaciones humanas, relaciones internas y externas, y adopcion de
politicas:

Mejora la comunicacion entre grupos y entre individuos

Ayuda en la orientacion de nuevos empleados

Hace viables las politicas de la organizacion

Alienta la cohesién de los grupos

Proporciona una buena atmosfera para el aprendizaje

Convierte a la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar y vivir en ella.
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2.1.2.6.5 Evaluacion del desempefio

En la Ley Organica de Servicio Publico (2010) del Ecuador manifiesta que “la
Evaluacion del Desempefio es el conjunto de normas, técnicas, métodos, protocolos y
procedimientos armonizados, justo, transparente, imparcial y libre de arbitrariedad que
sistematicamente se orienta a evaluar bajo parametros objetivos acordes con las

funciones, responsabilidades y perfiles del puesto”.

También se considera a la evaluacion del desempefio como un elemento fundamental
entre las buenas précticas de Recursos Humanos y se relaciona con otros subsistemas,
en primer lugar con la descripcion de puestos, ya que no es posible evaluar el
desempefio de un colaborador si primero no se definieron las caracteristicas del puesto
que ocupa, se le comunicaron al colaborador los alcances del mismo y, se definieron los

objetivos a alcanzar en el afio. (Alles, 2009).

Por lo tanto la evaluacion del desempefio constituye un proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado. Su propdsito principal es que el empleado obtenga
retroalimentacién sobre la manera en que cumple sus actividades. Quienes tienen a su
cargo a otros empleados deben evaluar el desempefio individual para decidir las

acciones correctivas a aplicarse, de ser necesario.

Muchas organizaciones se encuentran ante diferentes sistemas de evaluacién, acordes

con los cambios tecnolégicos y filosoficos de cada una de ellas.
Entre ellos se encuentran el sistema Cliente evaluando y el EPOVE.

a) Cliente evaluando

Se aplica la evaluacion entre clientes internos y clientes externos. Su objetivo es medir:
b Calidad

b Servicio

P Trabajo en equipo

b Capacidad o calidad de liderazgo

P Procesos

P Valores
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»  Productividad

b Actitud que demuestra el empleado para con el cliente y el trabajo
b Utilizacion correcta del tiempo

P Creatividad e innovacion

P Permeabilidad al cambio

b) Evaluacién por procesos, objetivos y valores en equipo EPOVE

Es un proceso directivo en el cual el lider o superior, el liderado o subordinado y los
equipos de trabajo, ejecutan sus roles con una definicion clara de los objetivos y planes
de accion e identifican en forma conjunta los areas principales de responsabilidad de
cada equipo y persona en funcion de los planes, procesos, valores y resultados que se
esperan alcanzar. Permite, facilita y logra instituir el autocontrol tanto en los equipos de
trabajo como en cada una de las personas y viabiliza la comunicacion bilateral haciendo

que el liderazgo se vuelva objetivo, practico y sencillo. (Villacis, 2004)

Los resultados de la evaluacion del desempefio se relacionan con otros subsistemas:
remuneraciones y beneficios y con los subsistemas vinculados con el desarrollo de

personas: desarrollo y planes de sucesion y capacitacion y formacion. (Alles, 2009)

En el ambito publico, la evaluacién del desempefio es una competencia de la Unidad de
Administracion del Talento Humano (UATH) junto con el jefe inmediato. Sus

responsabilidades ante la evaluacion son las siguientes:
De la UATH

+ Difundir el procedimiento de la Evaluacién del Desempefio.

» Ingresar los resultados en el Sistema Integrado de Informacion del Talento Humano-
SHTH.

» Notificar los resultados al Ministerio de Relaciones Laborales-MRL

» Elaborar el Plan de Mejoramiento (capacitacion), Plan de Incentivos (Desarrollo de

personal, ascensos).

» Planificacién del Talento Humano
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Del jefe inmediato

» Fijar el perfil 6ptimo de desempefio.

» Evaluar el desempefio del personal.

* Implementar los cambios necesarios para el mejoramiento.
» Evaluar el periodo de prueba.

» Implementar los cambios necesarios para el mejoramiento del desempefio individual

y de su equipo.

Estan inmersos en el proceso todos los servidores de la institucion, independientemente
de laborar bajo la modalidad de nombramiento, contrato de servicios ocasionales,
régimen del Codigo de Trabajo y servidores de libre nombramiento y remocion de los
procesos gobernantes, habilitantes de asesoria, habilitantes de apoyo, agregadores de
valor y desconcentrados.

2.1.2.6.6 Remuneraciones y beneficios

El objetivo técnico tradicional de las politicas remunerativas, es crear un sistema de
recompensas que sea equitativo, equilibrado, efectivo, motivador, aceptado y seguro
tanto para las empresas como para sus colaboradores.

La funcién de compensaciones se relaciona con todas las funciones de recursos
humanos pero tiene directa vinculacion con dos de ellas: la descripcion de puestos y

evaluacion de desempefio. (Alles, 2009).

Chiavenato (2009) plantea que dentro de los objetivos mas comunes y precisos que

cumplen las remuneraciones se encuentran:
e Remuneracion equitativa. Remunerar a cada colaborador de acuerdo con el valor
del cargo o puesto que ocupa

e Atraccion de personal calificado. Las compensaciones econémicas deben ser

suficientemente altas y compensatorias para despertar interés y/o atraer postulantes.

e Retener colaboradores actuales. Cuando los niveles remunerativos no

son competitivos, el colaborador esta buscando otra oportunidad de empleo,
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siendo ésta generalmente en las organizaciones de la competencia, si esto sucede la

tasa de rotacién aumenta.

e Garantizar la igualdad. La igualdad interna se refiere a que la compensacion
econdémica o remuneracion guarde relacion con el valor relativo de los puestos y/o
cargos; la igualdad externa significa compensaciones analogas o promedios a las de

otras organizaciones.

e Alentar el desempefio adecuado. El pago debe reforzar el cumplimiento adecuado
de los esfuerzos y responsabilidades desarrollados. Es decir recompensarlo

adecuadamente por su desemperfio y dedicacion.

e Controlar costos. Un programa racional de remuneraciones contribuye a que la

organizacion obtenga y retenga el personal adecuado a los mas bajos costos.

e Cumplir con las disposiciones legales. ElI gobierno establece las remuneraciones

minimas.

e Mejorar la productividad y eficiencia administrativa. Indudablemente todo

colaborador motivado econémicamente aumentara su productividad y eficiencia.
2.1.3 Desarrollo institucional
2.1.3.1 Definicion

De acuerdo con distintos tedricos, el desarrollo institucional puede definirse como el
cambio planificado, sistematico, coordinado y asumido por la institucién, en la
basqueda del incremento en los niveles de calidad, equidad y pertinencia de los
servicios ofrecidos. Esto mediante la modificacion de sus procesos sustantivos y su

organizacion institucional.

Segun Copladi (2013) enuncia que el desarrollo institucional se reconoce caracteristicas

como:

e Ha de ser intencional, planificado y sistematico.
e Considera los diferentes niveles que conforman la institucion.
e Se basa en las condiciones internas de la institucion.

e Ha de estar implicado y comprometido todo el personal de la institucion.
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e Fomenta el desarrollo profesional del personal.

e Busca conformar una organizacion de aprendizaje, para procurar su crecimiento

como entidad global.

El desarrollo organizacional (DO) o institucional (DI) “es un proceso de modificaciones
culturales y estructurales, permanentemente aplicado a una organizacion visualizando la
institucionalizacion de una serie de tecnologias sociales, de tal forma que la
organizacion quede habilitada para diagnosticar, planear e implementar esas

modificaciones con o sin asistencia externa”. (Alvarez, 2010, pag. 97)
El desarrollo institucional tiene indicadores, entre otros, relacionados a:

¢ Responsabilidad de la administracion financiera
e Promotor de la participacion ciudadana

e Asociado y vinculado

e Planeado y organizado

e Promotor de la profesionalizacion de su personal

e Tecnificado y con internet
2.1.3.2 EIl cambio como parte del desarrollo institucional

El desarrollo institucional, es un proceso planificado de cambio a través del cual se
obtiene el desarrollo de la institucion, adecuandole al medio ambiente en que actlan, de

forma que les permitan alcanzar sus objetivos. (Génima, 1988)

Para alcanzar esa adaptacion es necesario efectuar un analisis de la situacion de la
organizacion para detectar los factores internos y externos de su ambiente,

ponderandolos y estableciendo el perfil de cambio a aplicarse.

Como consecuencia, podré surgir la necesidad de reformular el rol de la institucion,
efectuando los respectivos ajustes en la mision, objetivos y funciones, interrelaciones,
niveles de actuacion, &mbito de accién y programas; dotando a la institucion con los
instrumentos legales y normativos pertinentes, asi como los recursos humanos,

financieros y organizacionales para alcanzar sus metas. (Gonima, 1988).
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El desarrollo organizacional, abarca el sistema total de una organizacion y la
modificacion planeada con el fin de aumentar la eficiencia de la organizacion. Dentro de
los parametros del desarrollo organizacional se encuentran: la retroalimentacion de
encuesta, los circulos de calidad, el enriquecimiento de puestos, la calidad de vida en el
trabajo, el andlisis transaccional, entrenamiento de sensibilizacion, administracién de la

calidad total, integracion de equipos.

El desarrollo institucional, al ser un proceso planificado de cambio, como se indica
requiere de un programa detallado, en el que por supuesto uno de los elementos es el de
recursos humanos, pues una gestion eficiente de recursos humanos, propenderd a que el
Patronato Provincial del GADPCH, mejore su organizacion y logre los objetivos

planteados.

Grafico N° 7: Programa de Desarrollo Institucional

Fuente: Génima (1988) Desarrollo Institucional. Washington D.C.
Elaborado por: Vero6nica Miranda
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2.1.3.3 Modelos de desarrollo institucional

En la actualidad los diversos cambios sociales y economicos influyen en la
funcionalidad de las organizaciones, si lo vemos desde el punto de vista sistémico, en el

cual los cambios en la organizacion también influirdn en sus trabajadores y viceversa.

Todo lo que sea parte de un sistema estara involucrado en los procesos que existan

dentro de él.

Los cambios en las organizaciones suponen una serie de aspectos que se transforman y
que conllevan a mejoras dentro de las funciones y objetivos planteados. Estos cambios
incluyen la parte estructural de la organizacion, el redisefio de tareas, los métodos de

trabajo tecnoldgicos, y los cambios de habilidades y actitudes.

El proceso conlleva la aplicacion de un modelo de Desarrollo Organizacional (DO) que
agrupe un conjunto de estrategias administrativas, sistematizadas para realizar un

cambio planeado.

El desarrollo organizacional debe ser un proceso dinamico, dialéctico y continuo de
cambios planeados a partir de diagndsticos realistas de situacion utilizando estrategias,
métodos e instrumentos que miren a optimizar la interaccion entre personas y grupos
para el constante perfeccionamiento y renovacién de sistemas abiertos técnico-
econdémico-administrativo de comportamiento, de manera que aumente la eficacia y la
salud de la organizacion y asegurar asi la supervivencia y el desarrollo mutuo de la

empresa Yy de sus empleados.

Existen diferentes modelos de intervenciéon en el dmbito organizacional; algunos se
enfocan mas a la estructura, otros al desarrollo de habilidades en los trabajadores y otros
mas en los cambios tecnoldgicos. Si bien, cada uno de los cambios es importante, el
Ilevar acabo intervenciones mas integrales que abarquen la mayoria o todas las areas de
la empresa llevaran a un mayor éxito en el cambio del sistema y el cumplimiento de

objetivos.
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Gréfico N° 8: Modelos de Desarrollo Organizacional

Cambios estructurales

Cambio en el comportamiento

Alteraciones estructurales y de comportamiento

Modelos de Desarrollo
Organizacional

Fuente: Pinto (2012). Desarrollo Organizacional. México: Red Tercer Milenio
Elaborado por: Verénica Miranda

2.1.3.3.1 Relacionado con cambios estructurales

Los cambios son inicialmente generados por la alta gerencia de la organizacion y varian
de acuerdo con la situacion, el ambiente de trabajo, asi como con la estructura y la

tecnologia que utilice la organizacion.

Gréfico N° 9: Objetivos a obtener con el cambio

Cambios en los Cambios en la
productos. organizacion.

Cambios en los
procedimientos de
trabajo.

\ Cambios en el

ambiente de trabajo.

Objetivos

Fuente: Pinto (2012). Desarrollo Organizacional. México: Red Tercer Milenio.
Elaborado por: Verénica Miranda

El origen del desarrollo organizacional menciona que los cambios tienen y deben ser
voluntarios, y con la participacion activa de los integrantes para propiciar el cambio
deseado. Para el autor (Pinto, 2012, pags. 34-36) entre los aspectos a tener en cuenta

estan los consignados en los siguientes modelos o procesos para el cambio estructural:

e Reunidn del equipo de diagndstico del gerente
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e Confrontacion para establecer metas

e Laboratorios de Sensitivity y Training Relacionado con el cambio en el

comportamiento

Para generar cambios en el comportamiento del personal de una organizacion, se utiliza
la capacitacion con el fin de fomentar una mayor participacién y comunicacion en la
organizacion. ElI método o modelo més utilizado en la capacitacion, es el role playing.
Para obtener un aprovechamiento real, es necesario mover al grupo, es decir, inculcarles
el cambio para que se rompan paradigmas y obtengan resultados positivos, con ello se
debe buscar incentivar el compafierismo y la identificacion con los jefes. Entre los
beneficios a obtener, se puede destacar la terminacién de conflictos, los cuales pueden
ser transformados en colaboracion, ademas, se mejoran las habilidades para escuchar.
(Pinto, 2012, pag. 39).

Su efectividad se observa cuando se lo aplica en casos de conflicto sobre las actividades
a resolver, debiendo movilizar al grupo de trabajo e inculcarles el cambio. Para obtener
un aprovechamiento real es necesario mover al grupo, es decir, inculcarles el cambio

para que se rompan modelos caducos.

Es necesario que exista la retroalimentacion para saber si estamos comprendiendo a los
colaboradores y asi aclarar las dudas. Retroalimentacion positiva, dar a conocer a las
personas como estamos recibiendo su comportamiento, parece facil pero es muy
intenso. Los usos mas frecuentes de este meétodo son cuando existen desacuerdos,
cuando los resultados son negativos en un conflicto, y para conocer si se ha
comprendido lo que se explica y como esto forma parte de la vida diaria en la

organizacion. (Pinto, 2012, pags. 37-38).

Su principal objetivo es la obtencion de cambios positivos a través de la interaccion
entre los diferentes niveles logrando la terminacién de conflictos, los cuales pueden ser
transformados en colaboracion, ademas, se mejoran las habilidades para escuchar. Una

de sus limitantes es disponer del tiempo necesario para su ejecucion.
2.1.3.3.2 Relacionado con alteraciones estructurales y de comportamiento

Segun Reddin los directivos deben crear consciencia de la contribucion que tienen en el

impulso de los cambios para mejorar su rendimiento, debe también esclarecerse quién
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es responsable de cada tarea para dar claridad a la distribucion de responsabilidades. Se
debe contar con directivos de alto desempefio y con recursos acordes con su necesidad.
Por medio del proceso de efectividad se desarrolla un alto nivel de compromiso de cada

persona, teniendo en cuenta los resultados estratégicos de la organizacion. (Frias, 2014)

El método que propone Reddin tiene beneficios de su aplicacién que se reflejan en

impactos mensurables como los siguientes:

e Velocidad de cambio en los resultados
e Aumento en la flexibilidad de la organizacion

e Aprovechamiento éptimo del talento a partir de la adquisicion de una consciencia

del negocio.

e Afirmacion progresiva del liderazgo en el mercado por medio del fortalecimiento de

la competitividad como de las diferencias competitivas.
e Oportunidad estratégica.

e Permite a la alta direccion tener claridad y dominio sobre los movimientos
estratégicos necesarios para la creacion del futuro, contar con una estructura
administrativa de acuerdo con la estrategia, relacionar los objetivos de la
organizacion con el plan estratégico, identificar y corregir rapidamente las causas de
baja efectividad. (Pinto, 2012, pag. 41)

Sin duda los modelos de desarrollo organizacional aportan nuevas estrategias que
posibilitaran el logro de sus objetivos y metas organizacionales; de este modo, prevén
alcanzar altos niveles de eficiencia y eficacia respaldados en procesos de: planificacion,

organizacion, direccién control y evaluacion. (Frias, 2014).
2.1.3.4 Investigacion del desarrollo institucional

Preocupados por el cambio social y, més concretamente, el cambio social permanente,
Lewin considera que la motivacion para el cambio esta fuertemente relacionada a la
accion en la cual se inferira que: “Si la gente es activa en las decisiones que le afectan,

son mas proclives a adoptar nuevas formas”. (Pinto, 2012)
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Dentro de la investigacion del desarrollo institucional hay que referirse a que ella
comprende una serie de pasos que integran el circulo de planificacion, accion y
determinacion de los hechos sobre el resultado de la accion, convirtiéndose en un

proceso ciclico de cambio.

Grafico N° 10: Modelo ciclico del Desarrollo institucional

o —
.

/" Identificacion de
problemas :

Integracion d
datos posteriores a
la accion

-

7~ Consultaal
especialista en D.I.

o —_ Desarrollo o
institucional “Integracion de .
datos y

Diagnostico /
reliminar
/ Retroalimentacion \5

Fuente: http://www.enciclopediafinanciera.com/organizaciondeempresas/desarrollo-organizacion/
investigacion.htm
Elaborado por: Verénica Miranda

Diagnostico
conjunto

A continuacion se presenta un resumen de cada una de las etapas del proceso

investigacion-accion de la Enciclopedia Financiera (2015):

A. Etapa 1: Planificacion de las acciones

e El ciclo comienza con una serie de planificaciones de las acciones iniciadas por el

cliente y el agente de cambio trabajando juntos.

e Los principales elementos de esta etapa incluyen un diagnostico preliminar, la
recopilacion de datos, la retroalimentacion de los resultados, y la planificacion de la

accion conjunta.

e Es la fase de entrada, en la que el cliente es consciente de problemas que aln no ha
identificado, se da cuenta de que podria necesitar ayuda externa para lograr cambios,

y comparte con el consultor del proceso de diagndéstico del problema.
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B. Etapa 2: Accidn o transformacion de fase

e Esta etapa incluye las acciones relativas a los procesos de aprendizaje (tal vez en
forma de analisis de la funcién) y de la planificacion y ejecucion de cambios de

comportamiento en la organizacion del cliente.

e Los comentarios en esta etapa se mueven a través de un bucle de votos y tendria el
efecto de modificar la planificacion previa para que las actividades de aprendizaje
del sistema del cliente mejoren con los objetivos de cambio.

e Se incluyen en esta etapa la acciéon de planificacién de la actividad Ilevada a cabo

conjuntamente por el consultor y los miembros del sistema cliente.

e Después de los talleres o sesiones de aprendizaje, estos pasos de accion se llevan a

cabo en el trabajo como parte de la etapa de transformacion.

C. Etapa 3: Resultados
e Latercera fase de la investigacion-accion es la salida, o los resultados.

e Esta etapa incluye cambios reales en el comportamiento (en su caso) como resultado

de la accion correctora de las medidas adoptadas a raiz de la segunda etapa.

e Los datos se reinen de nuevo en el sistema del cliente para que el progreso se pueda
determinar y los ajustes necesarios en las actividades de aprendizaje se puedan

hacer.

e Los principales ajustes y reevaluaciones se devuelven el proyecto de desarrollo
organizacional a la primera, o de planificacion, etapa de cambios basicos en el

programa.

En resumen:
e EIl modelo de investigacion-accion sigue de cerca el ciclo repetitivo de Lewin de la
planificacion, accion y medicion de resultados.

e La etapa de accién es un periodo de cambios, es decir, probar nuevas formas de

comportamiento en un esfuerzo para entender y lidiar con el sistema.
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e La etapa de resultados es un periodo de volver a congelar, en la que nuevas
conductas se ensayan en el trabajo v, si tienen éxito, formaran parte del repertorio

del sistema de solucidn de problemas de comportamiento.

La investigacion de accion es el problema de centrado y orientado a la accion. Los datos
no son simplemente devueltos en un informe escrito, sino que se retroalimentan en una
apertura de las sesiones conjuntas, y el cliente y el agente de cambio para colaborar en
la identificacién y clasificacion de problemas especificos, en la elaboracion de métodos
para encontrar sus verdaderas causas, Yy en el desarrollo de planes para hacerles frente de

manera realista y préactica.

El método cientifico en forma de recopilacion de datos, formacion de hipotesis,
comprobacién de hipétesis y resultados de la medicion, aungque no persigue el mismo
rigor que en el laboratorio, no obstante, es una parte integral del proceso. La
investigacién-accion también se pone en marcha en el largo alcance, mediante
mecanismos de autocorreccién para mantener y mejorar la eficacia del sistema del
cliente, dejando el sistema con las herramientas practicas y utiles para el auto-analisis y

auto-renovacion. (Enciclopedia Financiera, 2015).
2.1.4 Unidad hipotética
2.1.4.1 Hipdtesis

La gestion del talento humano del Patronato Provincial de Chimborazo incide en el
desarrollo institucional 2013-2014.

2.1.4.2 Variables

2.1.4.2.1 Variable independiente

Gestion del talento humano del Patronato Provincial de Chimborazo
2.1.4.2.2 Variable dependiente

Desarrollo institucional
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39

- TECNICAS E
VARIABLE CONCEPTO CATEGORIA INDICADORES INSTRUMENTOS
Funcion administrativa Formas de planificacion o
) L, Encuesta: cuestionario
Tipo de organizacion
Herramientas de direccion
Métodos de control
Adquisicion Meétodos de reclutamiento  Entrevista: guia de entrevista
EUNCiG L Procesos de seleccion
uncién administrativa
dedicada a la adquisicion, Entrenamiento Tipos de capacitacion
Variable Independiente:  entrenamiento, evaluaciony g s Métodos de evaluacion del
Gestion del Talento Humano remuneracion de los desempefio
empleados". g Monto de las
(Chiavenato, 2009) Remuneracion remuneraciones percibidas
Empleados NuUmero de empleados con

nombramiento

NuUmero de empleados con
contrato

Clima Laboral
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VARIABLE

CONCEPTO CATEGORIA

TECNICAS E

INDICAPORES INSTRUMENTOS

Variable Dependiente:
Desarrollo institucional

Responsabilidades

Necesidades

“Mejora de las

responsabilidades de una

organizacion para responder

rapidamente a las

necesidades de sus

beneficiarios pretendidos a

gran escala”. (Davies, 2006) Beneficiarios

Numero de proyectos

Encuesta: cuestionario
elaborados

Servicios ofrecidos a los
pobladores de la provincia
Entrevista: guia de entrevista

NUmero de grupos

prioritarios

NuUmero de beneficiarios por
servicio

NuUmero de beneficiarios por
proyectos
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CAPITULO I

3 MARCO METODOLOGICO

3.1 Método
La investigacion utilizo el método hipotético deductivo.

El método hipotético-deductivo es el procedimiento o camino que sigue el investigador
para hacer de su actividad una practica cientifica.

El método hipotético-deductivo tiene las siguientes fases:

e Observacion del fendmeno a estudiar
e Creaciodn de una hipétesis para explicar dicho fendmeno

e Deduccidn de consecuencias o0 proposiciones mas elementales de la propia hipotesis,
Y,

e Verificacion o comprobacion de la verdad de los enunciados deducidos

comparandolos con la experiencia.

Para la investigacion se realizd una observacion preliminar de la gestion del talento
humano, determinando su problemética y consecuencias actuales. Con base en ella se
elabor6 una hipétesis la que fue sujeta a comprobacién mediante la aplicacion de

instrumentos adecuados a las variables.
3.2 Disefio de la investigacion.

Se disefid como una investigacion documental porque requirié de informacion sobre la
gestion del talento humano, contenida en archivos del Patronato Provincial de

Chimborazo, asi como del desarrollo alcanzado en el periodo de estudio.
3.3 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue de campo, pues se acudio al lugar donde sucedieron los

hechos para recopilar informacion sobre las variables.
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3.4 Poblacién y muestra
3.4.1 Poblacion

La poblacion estuvo integrada por el personal que labora en el Patronato Provincial de

Chimborazo, como se presenta en siguiente cuadro:

Tabla N° 2: Poblacion

AREA —POBLACION N°
Presidenta 1
Personal administrativo 20
Técnicos 60
Total 81

Fuente: Patronato Provincial de Chimborazo
Elaborado por: Veronica Miranda

3.4.2 Muestra

Por el tamafio de la poblacidn no se requirio establecer el calculo para la muestra, en la
que se escogio una muestra de 80 empleados para la efectuacion de las encuestas que
estd conformado por el personal administrativo y técnico esto es debido a que se aplico
la entrevista a una sola persona que es la presidenta la cual no forma parte de los

encuestados.

3.5 Teécnicas e instrumentos para la recoleccion de datos
3.5.1 Técnicas

Encuesta

Permitio establecer la opinion de los empleados sobre la gestion del talento humano en

el Patronato Provincial de Chimborazo.
Entrevista

Con la entrevista a la Presidente del Patronato Provincial de Chimborazo se investigo el
nivel del desarrollo institucional en los afios 2013-2014.
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3.5.2 Instrumentos

e Cuestionario

e Guia de entrevista
3.6 Técnicas para procesamiento e interpretacion de datos

Para el procesamiento de datos se utilizaron cuadros y graficos estadisticos elaborados
con el programa Microsoft Excel. Esta informacion fue analizada e interpretada

relacionando la teoria con la practica.
3.7 Procesamiento y discusion de resultados

Los sujetos de la investigacion fueron la Presidenta del Patronato Provincial de
Chimborazo a quien se aplicé la entrevista, mientras que la encuesta se utilizd para

recabar informacion del personal administrativo y técnicos
3.7.1 Resultados de la encuesta

Del total de integrantes de la poblacion investigada se tomé para la aplicacion de la
encuesta a los 80 funcionarios que laboran en la institucion bajo la modalidad de
nombramiento y contrato con el principal propdsito de conocer su opinién sobre el
desarrollo de la gestion del talento humano en el Patronato del Gobierno Auténomo

Descentralizado de la Provincia de Chimborazo.

Las preguntas planteadas buscaron obtener informacion sobre los procesos de
reclutamiento, seleccion, evaluacion del desempefio, formacion y capacitacion,

remuneracion.

Sus resultados son los siguientes:
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Pregunta N° 1: ;/Bajo qué modalidad trabaja en el Patronato Provincial de

Chimborazo?

Tabla N° 3: Modalidad de trabajo

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Personal con nombramiento 10 13%
Personal con contrato 70 88%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica Miranda

Gréfico N° 11: Modalidad de trabajo

M Personal con nombramiento

M Personal con contrato

Fuente: Tabla N° 3

Elaborado por: Veronica Miranda

e Analisis

Del total de empleados, el 88% labora bajo la modalidad de contrato y el 13% con
nombramiento.

e Interpretacion

La mayor parte de funcionarios se desempefian como técnicos de los diferentes
proyectos que ejecuta el Patronato Provincial de Chimborazo, laboran con contrato
durante un afio. El personal que tiene nombramiento cumple actividades administrativas

en la institucién.
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Pregunta N° 2: ¢Como se informd de las vacantes existentes en el Patronato

Provincial de Chimborazo?

Tabla N° 4: Informacién sobre vacantes

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Referencias de otras personas 33 41%
Recomendaciones de empleados 9 11%
Pagina Web del Patronato 15 19%
Publicidad escrita o radial 18 23%
Pasantias 5 6%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verénica Miranda.

Grafico N° 12: Informacion sobre vacantes

B Referencias de otras personas
B Recomendaciones de
empleados

[ Pagina Web del Patronato

M Publicidad escrita o radial

Fuente: Tabla N° 4

Elaborado por: Veronica Miranda.

e Anadlisis

De los 80 empleados (personal administrativo y técnico), el 41% se enteraron de las
vacantes existentes por referencias de otras personas, el 23 % por publicidad escrita o
radial, el 19% por pagina web, el 11% por recomendaciones de empleados y el 6% por

los pasantes.

e Interpretacion

La mayoria de los empleados conocio de las vacantes por referencia de otras personas
esto demuestra que existe falencias en los procedimientos convencionales de
convocatorias acerca de las vacantes disponibles, por lo que se requiere mejoras para el

desarrollo institucional.
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Pregunta N° 3: Para el proceso de seleccién usted fue sometido a:

Tabla N° 5: Proceso de seleccion

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Pruebas de conocimientos 8 10%

Test psicoldgicos 5 6%
Técnicas de simulacion 0 0%
Entrevistas de seleccion 44 55%

Test de personalidad 23 29%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Veronica Miranda.

Gréfico N° 13: Proceso de seleccion

0%

M Pruebas de conocimientos
M Test psicoldgicos

[ Técnicas de simulacion

M Entrevistas de selecciéon

M Test de personalidad

Fuente: Tabla N° 5.

Elaborado por: Veronica Miranda.
e Anadlisis
Del total de encuestados, el 55% de empleados respondié que para el proceso de

seleccion fueron sometidos a entrevistas, mientras que el 29% fue sujeto a test de

personalidad, el 10% a pruebas de conocimientos y un 6% a test psicolégico.

e Interpretacion

Segln los resultados de la pregunta 3 se evidencia que la mayoria de los empleados
elegidos en el proceso de seleccion fue por entrevista siendo utilizado como
instrumento de seleccién del personal el cual no permite medir las competencias del
postulante pues a mas de esta herramienta debe tomarse en consideracion las pruebas de

conocimientos y competencias técnicas.
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Pregunta N° 4: La seleccion del personal se realiza por:

Tabla N° 6: Seleccion del personal

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Decision de jefes o autoridades del
Patronato 24 30%
Resultado de las técnicas de seleccion 56 70%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica Miranda

Gréafico N° 14: Seleccién del personal

M Decisison de jefes o
autoridades del Patronato

M Resultado de las técnicas de
seleccion

Fuente: Tabla N° 6

Elaborado por: Vero6nica Miranda

e Andlisis

Segun el 70% de empleados, el proceso de seleccion de personal del Patronato del GAD
Provincial se realiza por resultado de las técnicas de seleccion y el el 30% es por

decision de los Jefes o Autoridades.
e Interpretacion

El personal administrativo y los técnicos, en su mayoria, indican que su seleccion fue el
resultado de las técnicas de seleccidn, esto tiene relacion con su participacion en los
procesos aplicados. Sin embargo, es preocupante que alrededor de la tercera parte de
empleados consideren que su ingreso a la institucion fue por decision de los jefes y
autoridades, dando a conocer que en su caso Sse omitieron los procesos de

reclutamiento, la convocatoria, la evaluacion y seleccién.
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Pregunta N° 5: ¢ Quién es el encargado del proceso de seleccidén de personal?

Tabla N° 7: Encargado del proceso de seleccion de personal

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Jefe de Talento Humano del GADPCH 72 90%
Personal del Patronato Provincial de
Chimborazo 8 10%
Otro 0 0%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verénica Miranda

Grafico N° 15: Encargado del proceso de seleccion de personal

0%

M Jefe de Talento Humano del
GADPCH

M Personal del Patronato
Provincial de Chimborazo

[ Otro

Fuente: Tabla N° 7.

Elaborado por: Vero6nica Miranda.

e Andlisis

De los 80 empleados, 72 empleados que representan el 90% indicaron que el encargado
del proceso de seleccion de personal es el Jefe de Talento Humano, y el 10%
conformado por 8 empleados respondieron que el personal del Patronato de forma
general es el que se encarga del proceso.

e Interpretacion

Con los datos recabados de la encuesta se observa que el proceso de seleccion del
personal estd a cargo del Jefe de Talento Humano del GADPCH cuya persona es la

responsable de dirigir y aplicar todos los procesos concernientes a Talento Humano.
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Pregunta N° 6: ¢Se aplica induccién para el personal?

Tabla N° 8: Induccién para el personal

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 63 79%
NO 17 21%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verénica Miranda

Gréfico N° 16: Induccion para el personal

LN
ENO

Fuente: Tabla N° 8.

Elaborado por: Veronica Miranda.

e Andlisis

El 79% de los empleados encuestados manifestaron que si se aplica la induccion para el

personal, en tanto que el 21% revel6 que no.

e Interpretacion

Analizando la informacidn aportada por los encuestados. Si existe una induccién que se
da al personal con el fin de garantizar la inmediata insercién del personal al nuevo

puesto de trabajo creando asi una cultura organizacional en la institucion.
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Pregunta N° 7: ¢ Existe un programa de capacitacion para el personal?

Tabla N° 9: Programa de Capacitacion

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 69 86%
NO 11 14%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica Miranda

Grafico N° 17: Programa de Capacitacion

msl

B NO

Fuente: Tabla N° 9.
Elaborado por: Veronica Miranda.

e Analisis
Segun el procesamiento de la informacion recopilada puede afirmarse que la mayoria de

los encuestados es decir el 86% del total respondieron que si existe programas de

capacitacion y el 14% manifiesta que no.

e Interpretacion

Si bien el 86% expresa que si existe programas de capacitacion pero el 14 % esta en
total desacuerdo, esto es debido a que los cursos de capacitacion son programas aislados
y principalmente son dirigidos para el area financiera por lo que se recomienda dar los

cursos de capacitacion en todas las areas para mejorar en las competencias del personal.
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Pregunta N° 8: ;Con qué frecuencia participa en cursos de capacitacion?

Tabla N° 10: Frecuencia de participacién en cursos de capacitacion

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Anual 44 55%
Semestral 6 8%
Trimestral 22 28%
Mensual 1 1%
No recibe capacitacion 7 9%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Vero6nica Miranda

Gréfico N° 18: Frecuencia de participacién en cursos de capacitacion

1%

Fuente: Tabla N° 10.

Elaborado por: Veronica Miranda.

e Andlisis

M Anual

M Semestral
E Trimestral
M Mensual

M No recibe capacitacion

Resulta interesante considerar la frecuencia con que se realiza la capacitacion del

personal en la que se obtiene que el 55% es anual, el 28% trimestral, el 8% Semestral el

1% mensual y el 9% no recibe la capacitacion.

e Interpretacion

Estos resultados alerta sobre la importancia de realizar con frecuencia los cursos de

capacitacion para el personal en la que se muestra que la frecuencia es anual la misma

que se debe mejorar a periodos trimestrales a través de planes de capacitacion ya que

disponer de personal entrenado es poseer capital humano preparado para beneficio de la

institucién
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Pregunta N° 9: ¢La capacitacion recibida ha contribuido al cumplimiento de sus

funciones?

Tabla N° 11: Contribucién de la capacitacién

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 45 56%
NO 35 44%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta .
Elaborado por: Veronica Miranda.

Gréafico N° 19: Contribucion de la capacitacion

msi
B NO

Fuente: Tabla N° 11.
Elaborado por: Veré6nica Miranda.

e Analisis
En lo que atafie a la capacitacion recibida si ha contribuido o no al cumplimiento de sus
funciones, los resultados son los siguientes: para la contestacion del Si el 56% y para el

No el 44%

e Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede decir que si contribuye la capacitacion
recibida en el mejoramiento de la funciones a desempefiar en los puestos de trabajo
beneficiando al personal en el crecimiento de conocimientos, el mismo que se distancia
con un pequefio margen entre la respuesta No el cual considera que no influyé en el
desempefio del cumplimiento de sus funciones, por lo que se debe trabajar y poner
énfasis en los temas de capacitacion hacia el personal para lograr la eficiencia y eficacia
del talento humano.
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Pregunta N° 10: ¢ Su titulo profesional es acorde con su cargo?

Tabla N° 12: Titulo profesional acorde con su cargo

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 29 36%
NO 51 64%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verénica Miranda

Gréfico N° 20: Titulo profesional acorde con su cargo.

msl
B NO

Fuente: Tabla N° 12.

Elaborado por: Veronica Miranda.

e Analisis

De acuerdo a los resultados de la encuesta realizada a los empleados, se refleja que el
36% es coherente el cargo que desempefian con el titulo profesional, mientras que el
64% no es acorde.

e Interpretacién

El resultado de esta pregunta sefiala que el Patronato del GAD Provincial no ubica al
personal debidamente para ejercer los cargos en funcion del titulo profesional lo cual es
una desventaja notoria para el desarrollo de la institucion por lo que se hace

indispensable efectuar un adecuado analisis y descripcion de cargos.
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Pregunta N° 11: ;Conoce con claridad las funciones y responsabilidades de su

cargo?

Tabla N° 13: Conocimiento de funciones y responsabilidades del cargo

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 73 91%
NO 7 9%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica Miranda

Grafico N° 21: Conocimiento de funciones y responsabilidades del cargo

LN

B NO

Fuente: Tabla N° 13

Elaborado por: Veroénica Miranda

e Andlisis

El 91% de los empleados respondieron que conocen con claridad las funciones y
responsabilidades de su cargo, mientras que el 9% respondié que no las conocen.

e Interpretacion

El conocimiento claro de las funciones, actividades y responsabilidades del cargo de
cada empleado del Patronato del GAD Provincial, depende en gran medida del
procedimiento de induccion. Si éste es aplicado correctamente, cada uno de los
empleados conoceran sus funciones y responsabilidades: y ademas su objetivo, el

mismo que estard fundamentado en los objetivos de la Institucion.
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Pregunta N° 12: ¢Los recursos asignados permiten el cumplimiento de sus

funciones?

Tabla N° 14: Recursos para el cumplimiento de funciones

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 59 74%
NO 21 26%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Veroénica Miranda.

Gréfico N° 22: Recursos para el cumplimiento de funciones

ENO

Fuente: Tabla N° 14.
Elaborado por: Veroénica Miranda.

e Andlisis

El 74% del total de los empleados respondieron que los recursos asignados si permiten
el cumplimiento de las funciones, en tanto que el 26% indicé que no tiene predominio
alguno porque los materiales requeridos no llega a su debido tiempo ya que realizan
autogestion.

e Interpretacion

Considerando que el Patronato del GAD Provincial estd enfocado en las areas de
Educacion, Salud y Atencion a Grupos Prioritarios es fundamental que se cuente con los
recursos necesarios para cumplir con los planes y programas de cada una de estas areas.
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Pregunta N° 13: El cumplimiento de sus funciones es:

Tabla N° 15: Cumplimiento de funciones

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Oportuno 32 40%
Tardio 41 51%
No lo cumple 7 9%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica Miranda.

Gréafico N° 23: Cumplimiento de funciones

M Oportuno
M Tardio

M No lo cumple

Fuente: Tabla N° 15.

Elaborado por: Veronica Miranda.
e Analisis

Del 100% de los empleados encuestados en sus funciones delegadas, el 51% es tardio,

el 40% es oportuno y el 9% no cumple a cabalidad su funcion.

e Interpretacion

Esta respuesta es una percepcion de los empleados pero mas alld de la consulta al
personal deberan identificarse claramente indicadores solo ahi podra corroborar el

cumplimiento oportuno de las actividades de cada empleado.
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Pregunta N° 14: ;Se realiza evaluacion del desempefio?

Tabla N° 16: Evaluacion del desempefio

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 52 65%
NO 28 35%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica Miranda.

Gréfico N° 24: Evaluacion de desempefio.

BNO

Fuente: Tabla N° 16.
Elaborado por: Veronica Miranda.

e Andlisis

En el andlisis de esta pregunta el 65% indica que si se efectia la evaluaciéon del

desempefio mientras que el 35% expone que no se realiza dicha evaluacion.

e Interpretacion

En funcion a los resultados se puede expresar que si se realiza la evaluacion del
desempefio la cual es en base a las metas fijadas de cada proyecto que se ejecuta pero
que se requiere contar con mas indicadores que permitan valorar el comportamiento y

rendimiento de cada colaborador.
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Pregunta N° 15: ;Se comunica los resultados de la evaluacion del desempefio?

Tabla N° 17: Comunicacion de resultados de la evaluacién del desempefio

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 23 29%
NO 57 71%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veroénica Miranda

Grafico N° 25: Comunicacion de resultados de la evaluacion del desempefio

msl
ENO

Fuente: Tabla N° 17.

Elaborado por: Veronica Miranda.
e Analisis

En 71% de los encuestados respondié que no se comunica el resultado de la evaluacion

del desempefio y el 29% indico que si.

e Interpretacion

La comunicacion de la evaluacion de desempefio a los empleados es muy importante
para disminuir las debilidades y mejorar las potencialidades que posee cada colaborador
en la ejecucién de su trabajo tendiendo a tener dialogos abiertos y motivacionales, sin
embargo la opinion de la mayoria de encuestados indica que no existe una

comunicacion de resultados.
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Pregunta N° 16: ¢Para la evaluacion del desempefio se recogen evidencias

suficientes?

Tabla N° 18: Evidencias para la evaluacion del desempefio

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 67 84%
NO 13 16%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Vero6nica Miranda

Grafico N° 26: Evidencias para la evaluacion del desempefio

LN
B NO

Fuente: Tabla N° 18.

Elaborado por: Verénica Miranda.
e Analisis

Segun el 84% de los encuestados si se recogen evidencias suficientes para la evaluacion

del desempefio y para el 16% no son suficientes.

e Interpretacion
De acuerdo a los datos obtenidos la mayoria sefiala que las evidencias para la

evaluacion son suficientes ya que se recaban datos de informacidon acerca del
cumplimiento del trabajo a efectuar, los mismos que son supervisados; en cambio que
para la minoria es poca la evidencia que realmente demuestre todo el trabajo realmente

ejecutado.
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Pregunta N° 17: ¢Existe posibilidad de desarrollo profesional dentro del

Patronato?

Tabla N° 19: Posibilidad de desarrollo profesional

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 9 11%
NO 71 89%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica Miranda

Gréfico N° 27: Posibilidad de desarrollo profesional

LN
B NO

Fuente: Tabla N° 19.
Elaborado por: Vero6nica Miranda.

e Analisis
De acuerdo a la informacion recopilada el 89% indican que no existe posibilidad de

desarrollo profesional al interior del Patronato GAD Provincial mientras que el 11%

comenta que si lo hay.

e Interpretacion

Como resultado se obtiene que la probabilidad de desarrollo profesional es poca debido
a que no existe planes de capacitacion que ayuden a mejorar el crecimiento personal y

técnico de los colaboradores en la ejecucion de proyectos a implementarse.
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Pregunta N° 18: ¢ Se encuentra satisfecho/a con la remuneracion recibida?

Tabla N° 20: Satisfacciéon con la remuneracion

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 42 53%
NO 38 48%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veré6nica Miranda.

Gréfico N° 28: Satisfaccion con la remuneracion

B NO

Fuente: Tabla N° 20.
Elaborado por: Veronica Miranda.

e Analisis
El 53% de encuestados esté satisfecho con la remuneracion recibida y el 48% no lo esta.

e Interpretacion

Se puede observar que la remuneracion de los empleados satisfechos es acorde a sus
puestos de trabajo pero el porcentaje de los que no estan satisfechos es debido a que no
se toma en cuenta que los gastos de movilizacion que emplean son propios del personal
para ejecutar su trabajo en sitios muy lejanos por tanto el nivel de satisfaccion no es

homogéneo
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Pregunta N° 19: El clima laboral que existe en el Patronato es:

Tabla N° 21: Clima laboral

INDICADOR FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy Bueno 27 34%
Bueno 32 40%
Regular 21 26%
TOTAL 80 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Vero6nica Miranda

Grafico N° 29: Clima laboral
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M Bueno
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Fuente: Tabla N° 21.
Elaborado por: Veroénica Miranda.

e Andlisis

El 40% de encuestados califica al clima laboral del Patronato como bueno, el 34% como

muy bueno y el 26% regular.

e Interpretacion

Para la mayoria de empleados el clima que existe en el Patronato es bueno el cual
influye en el grado de satisfaccion de los colaboradores para elevar el nivel de
productividad en la ejecucion de sus funciones en las que laboran y los que calificaron
como muy bueno fueron los que poseen mayor experiencia ya que se convirtieron en
guias para sus compafieros trasmitiendo conocimientos y compartiendo informacion, en
tanto los que consideraron como regular fue el personal del area administrativa debido a
la falta de solidaridad y comparierismo que existe entre ellos por competencias internas

de sobresalir ya que tienen estabilidad laboral.
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3.7.2 Resultados de la entrevista

La entrevista realizada a la Lic. Narcisa Curicama, Presidenta del Patronato Provincial
de Chimborazo, tuvo como principal objetivo conocer cémo es el desarrollo
institucional del Patronato, partiendo de los procesos de integracién del empleado hasta
el cumplimiento de los objetivos.

Para cumplir con este proposito se elabord una guia de entrevista con 10 preguntas, las

cuales se desarrollan a continuacion.
Pregunta N° 1. ; Como se realiza la inclusion del personal en la institucion?

Como el Patronato no dispone un departamento de talento humano se realiza la
inclusién mediante convocatoria y concursos y mediante la calificacion de carpetas de
acuerdo con las especificaciones de los cargos para luego ser entrevistados. Todo este
tramite se lo realiza con la peticion de la presidenta del Patronato hacia el departamento
del Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de

Chimborazo.

Pregunta N° 2. ¢ Cual es su opinion sobre los procesos de reclutamiento y seleccion

aplicados en el Patronato?

El proceso es el adecuado ya que como lo mencioné anteriormente el patronato no
consta con un departamento especializado en el reclutamiento y seleccién de lo
contrario todo el proceso se lo realizaria aqui mismo pero el proceso es el adecuado ya
que se cumple con lo establecido y lo reglamentado para el proceso de contratacion de
personal y en algunos de los casos no existe profesionales con los perfiles y la

experiencia debida para realizar la contratacion de los mismos.

Pregunta N° 3. ;Cdémo afecta los contratos ocasionales para el normal desarrollo

de la institucion?

Existen muy pocos casos de esta clase de contratos ocasionales que afecten al desarrollo
de nuestra institucion ya que en cada proyecto que existe en el patronato se encuentra
laborando servidores publicos con nombramiento y el momento de cambio de personal

ellos son los encargados de realizar la debida induccién sobre el proyecto pero en



64

algunas ocasiones se debe capacitar a la gente nueva retrasando un poco el desarrollo de

los proyectos pero se cumplen mientras corre el afio de ejecucion de los mismos.

Pregunta N° 4. ;Cuales han sido el aporte del personal en el cumplimiento de los

objetivos del Patronato?

El aporte de todo el personal que permanece en la institucion asi como también del
personal de contrato son importantes en la ejecucion de actividades de la institucion
porque ellos son el verdadero motor con quienes ejecutamos de una buena manera los
proyecto y aprovecho para agradecer el esfuerzo que dia a dia el personal lo realiza con
mucho profesionalismo y colaboracion social ya que al ser un patronato brindamos

ayuda social a los sectores méas vulnerables de nuestra provincia.

Pregunta N° 5. ;Como se realiza la asignacion de personal a los proyectos del

Patronato?

Como en el patronato funcionan en este momento 4 proyectos macro y cada proyecto
tienen una duracién de 12 meses, primero se evallan los proyectos para ser analizados
si tiene 0 no continuidad ya que nosotros recibimos financiamiento de otras entidades
para el funcionamiento, tales como Fundacion Telefonica Movistar, y el MIES, estas
instituciones aliadas nos solicitan un requerimiento en la contratacion y calificacién de

prospectos para cubrir estos puestos.

Pregunta N° 6. ¢(Cuales son los principales servicios que el Patronato ofrece a

poblacién?

En lo que respecta a los servicios principales nosotros contamos con la Unidad Médica
que brinda servicio a toda la poblacion en especialidades como Medicina General,
Odontologia, Fisioterapia, Laboratorio Clinico, Estimulacion Temprana, Obstetricia y
Psicologia. También contamos con una ambulancia para transporte de pacientes dentro
y fuera de la provincia. Asi también contamos con una unidad movil de salud
implementada con Odontologia y Medicina General, esta se moviliza a todos los

cantones y comunidades de la provincia.

Existen 45 centros infantiles en la provincia brindando buena alimentacion, cuidado y
estimulacion permanente a cada uno de los nifios asistentes cuyas edades estan entre 1y

3 afos.
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En los 10 cantones de la provincia se desarrolla el Proyecto de Formacion en
competencias para la vida con una poblacion de 4200 personas. Se capacita en

liderazgo, responsabilidad, creatividad e innovacion.

Finalmente, con el grupo de atencion prioritaria, se desarrollan proyectos productivos,
el patronato aporta la ayuda técnica necesaria.

Pregunta N° 7. ¢Cuédl es el aporte del personal para atender satisfactoriamente a

los grupos prioritarios?

El aporte del personal es importante ya que la gente que trabaja aqui demuestra espiritu
colaborativo para brindar la atencién a los sectores prioritarios, porque estan
conscientes de la ayuda que requieren por tanto se acude a las comunidades a atenderlos

entregando ayuda técnica, capacitacion o atencion medica.

Pregunta N° 8. ;Cudl es la forma de comunicacion que el Patronato utiliza para

informar sobre las actividades programadas?

El importante medio de comunicacion que se utiliza para el desarrollo de nuestro trabajo
es tener aliados en cada uno de los cantones, comunidades, barrios, recintos, etc., de
esta manera existe una relacion directa con las diferentes autoridades de la provincia
socializando las acciones a realizarse para alcanzar el bienestar de la poblacion.

También se utilizan medios audibles y visuales.

Pregunta N° 9. ¢De las metas programadas para los afios 2013 y 2014, cual ha sido

el porcentaje de cumplimiento?

En cuanto a las metas trazadas en los afios 2013 y 2014 muchas han sido superadas ya
que la atencion de brindamos es de calidad y calidez en toda la provincia. En los
proyectos Centros infantiles y Formacién en erradicacion del trabajo infantil las metas

se cumplieron en un 99,9%.

Pregunta N° 10. Cuando se detectan errores en el cumplimiento de las actividades

¢ qué correctivos se aplican para mejorar la gestién del talento humano?

No como talento humano sino mas bien lo que se hace es corregir pero con la persona

involucrada y se busca en lo posible realizar inducciones para que el personal no cometa
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estas equivocaciones pero hay que tomar en cuenta que las personas siempre requieren
capacitarse para que cumplan sus funciones y aporten significativamente en la ejecucion

de las diferentes actividades de cada uno de los proyectos.

3.7.3 Anadlisis de la gestién del talento humano en el Patronato Provincial de

Chimborazo

Al ser el Patronato Provincial del GADPCH, parte del sector publico, debe acatar las
disposiciones de la LOSEP y su reglamento, en la parte pertinente, por ello se considera
lo estipulado en el Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico
(RGLOSEP).

Tabla N° 22: Analisis de la Gestién del Talento Humano

REGLAMENTO GENERAL A APLICACION
LA LEY ORGANICA DEL
SERVICIO PUBLICO

DEL SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE PUESTOS DEL SERVICIO
PUBLICO

Art. 2- De la disponibilidad La presidenta del Patronato junto con el Jefe

presupuestaria Financiero analiza la disponibilidad de
recursos de acuerdo con los proyectos para los
cuales se requiere el personal, asi como para

los cargos administrativos.

Art. 164.- Anélisis y descripcion de  El Jefe de Talento Humano determina el rol
puestos del puesto asi como las atribuciones y

responsabilidades.

Art. 165.- Valoracion de puestos Calificacion de competencias de acuerdo a la

complejidad y responsabilidades del puesto.
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Art. 168.- Estructura de puestos

Art. 172.- Manual de descripcion,

valoracion y clasificacion de puestos

De acuerdo con el organigrama del Patronato
y el clasificador de servicio publico. (Ver
Anexo N° 7, pag. 117)

El trabajo de los técnicos se encuentra
descrito en el contrato de trabajo que firma

que integran los procesos habilitantes cada uno de ellos. (Ver Anexo N° 6, pag. 114)

de asesoria y apoyo

DEL SUBSISTEMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Art. 177.- Principios del subsistema

Art. 180.- Concurso abierto

Reclutamiento y convocatoria

Art. 181.- Reclutamiento y

convocatoria

De la evaluacién y seleccion

Art. 183.- Concurso de méritos y

oposicion

Se aplica el concurso de méritos y oposicion.

La convocatoria se elabora con las bases de
acuerdo con los requerimientos para captar el

mayor numero de aspirantes.

De acuerdo con las bases del concurso
establecidas en la convocatoria.

Analisis de las carpetas con los documentos
presentados por los aspirantes al cargo. Si no
cumple con los requisitos se procede a la
devolucidn. Los aspirantes cuyos documentos
se encuentran en regla son sometidos a la fase
de oposicion para recibir las impugnaciones

respectivas.
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Art. 187.- Declaratoria de ganadora  Se elabora el acta de ganador/a del concurso y

0 ganador del concurso se procede a su comunicacion para la
expedicion del respectivo nombramiento o
para la firma del contrato de trabajo, segun
sea el caso.

Induccion

Art. 189.- Induccion La Coordinadora del Patronato se encarga del
proceso de inducciéon del personal
administrativo. El personal contratado como
técnicos recibe la induccion de los

responsables de cada uno de los proyectos.

De la capacitacion y desarrollo de personal

Art. 195.- De la formacién y Capacitaciones generales para todos los
capacitacion técnicos, y especificas para el personal

administrativo.

Art. 197.- De los responsables de la  Los responsables de los proyectos son los

capacitacion y formacion profesional  capacitadores segun su area de trabajo.

En el caso del personal administrativo
acceden a capacitacion programada no

necesariamente acorde con sus cargos.

Art. 198.- Planificacion de la En el Patronato, es la coordinadora la
formacion y capacitacion encargada de planificar actividades de
formacion y capacitacion para el personal.
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Informes previos y efectos de la capacitacion y formacion

Art. 206.- Formacion y capacitacion

dentro del pais

Art. 208.- De la capacitacion y
actualizacion de conocimientos de la
o el servidor publico para el
cumplimiento de servicios

institucionales.

Capacitaciones programadas para los

responsables de los proyectos.

El personal administrativo accede a cursos de
capacitacion organizados por las entidades
publicas con temas relativos a sus areas de

trabajo.

DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Art. 215.- De la evaluacion

Art. 218.- Periodicidad

Art. 221.- Escalas de evaluacion

La evaluacion del desempefio esta a cargo del
Jefe de Talento Humano para establecer el
nivel de desempefio alcanzado por los
colaboradores en concomitancia con sus

funciones.

Se evalUa una vez por afio.

De las evaluaciones realizadas en el afio 2014,

los resultados fueron los siguientes:

a) Excelente.- 17 funcionarios: 5 del &rea
administrativa y 12 técnicos.

b) Muy Bueno: 49 funcionario: 13 del area
administrativa y 36 técnicos.

c) Satisfactorio: 11 funcionarios: 2 del area
administrativa y 9 técnicos.
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d) Regular: 2 técnicos.

e) Insuficiente: 1 técnico.

Como consecuencia de estos resultados
fueron separados de sus cargos los técnicos
cuyas evaluaciones se encontraron dentro de

las escalas regular e insuficiente.

Art. 224.- Evaluacién durante el No se ha aplicado este tipo de evaluacion.

periodo de prueba

Elaborado por: Veroénica Miranda

Los procesos de talento humano se aplican de acuerdo con directrices establecidas para

el tipo de organizacion y las actividades que en ella se realizan.

El Patronato Provincial de Chimborazo, al ser una institucion adscrita al Gobierno
Autonomo Descentralizado de la Provincia de Chimborazo, aplica sus procesos bajo las
disposiciones contenidas en la Ley Organica de Servicio Publico y su respectivo

reglamento.

Concluida la revision de los articulos pertinentes contenidos en la LOSEP y el
reglamento y su andlisis, en los siguientes parrafos se sintetizan los resultados de la

gestion del talento humano en el Patronato.
Analisis y descripcion de puestos

En el RGLOSEP, Capitulo 1V, se trata sobre el analisis y descripcion de puestos,
haciendo alusién a la clasificacion, analisis y descripcion, valoracion y estructura de

puestos que reconoceran las instituciones para la obtencién de personal idoneo.

En el Patronato Provincial, el analisis y descripcion de puestos compete a la Unidad de
Administracion de Talento Humano (UATH) del GAD Provincial de Chimborazo.

Su personal se encarga de especificar:
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e Datos generales

e Mision del puesto

e Fecha de ingreso

e Experiencia en el puesto

e Formacion académica

e Capacitacion especifica

e Interfaz

e Horario de trabajo

e Utiles, herramientas o maquinaria de trabajo utilizados.

e Actividades/funciones del cargo. (Ver anexo N° 9, pag. 131)
Atraccion, seleccion e incorporacion

La etapa del subsistema de reclutamiento y seleccion, se fundamenta en los concursos

publicos de méritos y oposicion, que comprenden:

e Preparacion del proceso de reclutamiento
e Convocatoria

e Evaluacion y seleccion

e Expedicion del nombramiento

e Induccion
Desarrollo y planes de sucesion

En el Reglamento General de la LOSEP, no se menciona de forma explicita este

subsistema, se aborda en el subsistema de Formacion y Capacitacion.
Formacion y capacitacion

El Reglamento General a la LOSEP, también se dedica un capitulo a la Formacion y

Capacitacion.

Este subsistema se basa en:
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e La identificacion de necesidades reales de capacitacion. Esta informacion constituird
la base para la formacion de planes, disefio de programas y procesos de seguimiento

y evaluacion.

e Para la elaboracion del plan de capacitacion, la UATH sera responsables de control
y seguimiento de la capacitacion en todos los procesos internos; mientras que los
responsables de los procesos tendrdn a su cargo la programacion y direccion de
eventos de capacitacion propios de la naturaleza y especializacion de la mision y

objetivo de cada uno de ellos, con el apoyo técnico y logistico de la UATH.
Evaluacion del desempefio
Se contempla en el Reglamento General de la LOSEP, capitulo VII.

e Estd fundamentada en la programacion institucional y los resultados alcanzados,

cuyas metas deberan ser conocidas previamente por el servidor.

e La evaluacion es programada y por resultados y es medida mediante la fijacion de
objetivos, metas e indicadores cualitativos y cuantitativos, a su vez basada en la
conservacion y consecucion de los resultados esperados, asi como una politica de

rendicidn de cuentas.
Remuneraciones y beneficios

En el Reglamento General de la LOSEP, en el articulo 20, se trata sobre el sistema de
remuneracion variable, que se orienta a bonificar econémicamente el cumplimiento
individual, grupal o colectivo de indices de eficiencia y eficacia, establecidos en los
reglamentos  pertinentes, cuyos incentivos  econdémicos se  reconoceran
proporcionalmente al cumplimiento de tales indices, mientras estos se conserven o
mejoren, mantendran su variabilidad de acuerdo al cumplimiento de metas
empresariales. Establece que el comportamiento variable de la remuneracion no podra
considerarse como inequidad remunerativa ni constituird derecho adquirido. El pago de
la remuneracién variable se hara siempre y cuando las empresas generen ingresos

propios a partir de la produccién y comercializacion de bienes y servicios.
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3.8 Comprobacion de la hipotesis

Los resultados globales de la investigacion obtenidos a través de la aplicacion de los
instrumentos demuestran que en el Patronato Provincial de Chimborazo se aplica,
aunque de manera incipiente, la gestion del talento humano y esto incide en el
desarrollo institucional. Esta situacion se presenta porque existen ciertas inexactitudes

en la aplicacion de los subsistemas de la gestion del talento humano.

En la siguiente tabla se resumen los resultados obtenidos con respecto a los indicadores

utilizados:

Tabla N° 23: Resumen respuestas encuesta y entrevista

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Formas de El analisis de cargos incluye las competencias que debe
planificacion tener cada empleado sin embargo el 64% de personal

contratado tiene un titulo diferente a la funcion que cumple.
Tipo de El talento humano se encuentra organizado segun el

organizacion

Herramientas de

direccion

Métodos de control

Métodos de

reclutamiento

Procesos de

seleccion

organico estructural y funcional.

La motivacion es la principal herramienta que se aplica

mediante la induccion (79%) y capacitacion (86%).

El trabajo se controla mediante la observacion de las
actividades al realizar la supervision (84%) y de los

informes presentados por los funcionarios.

El 41% de empleados conocieron de las vacantes por

referencias de personas y de los funcionarios del Patronato.

Existe una discordancia en el proceso de seleccidn pues
mientras el 55% de empleados indica que fue sujeto de

entrevistas, solo el 29% fue sometido a test de personalidad.



Tipos de
capacitacion

Métodos de
evaluacién del

desempefio

Monto de las
remuneraciones

percibidas

Empleados con
nombramiento y

contrato

Clima Laboral

74

En lo que se refiere a la contratacion existe una percepcion
del 30% de empleados que la decisién es de los Jefes y no

de los resultados de la seleccion.

Segun el 86% de empleados, existen programas de
capacitacion pero estos son programas aislados dirigidos
especialmente al personal del area financiera, que se
realizan anualmente, en opinién del 55% de empleados.

Para el 65% de empleados, la evaluacion del desempefio se
realiza Gnicamente en base a las metas fijadas en los
respectivos proyectos, para ello se recogen evidencias que
algunos funcionarios consideran no suficientes. A esto se
suma que no se comunican los reportes del a evaluacion,

segun el 71% de encuestados.

Existe insatisfaccion del 48% de empleados con las
remuneraciones, situacion que se produce por los costos de
transporte, alimentacion y muchas veces estadia de los
técnicos que tienen que trasladarse a comunidades alejadas

de sus lugares de residencia.

El 88% de personal labora en la modalidad de contrato de
trabajo desempefiandose como técnicos de los proyectos que

maneja el Patronato.

Segun el 89% de empleados, las probabilidades de
desarrollo profesional en el Patronato son pocas debido a la
ausencia de capacitacion para mejorar el crecimiento

personal y técnico.

El 34% de funcionarios considera que existe un clima
laboral bueno el cual influye en su nivel de satisfaccion y en

el cumplimiento de sus actividades.
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DESARROLLO SOCIAL

NUmero de e Son tres los proyectos que ejecuta el Patronato: Centros
proyectos Infantiles del Buen Vivir, Proyecto Social Fundacién
elaborados Telefonica Movistar y Grupos de Atencion Prioritaria.

Servicios ofrecidosa e  Se atiende en toda la provincia con los servicios de: unidad
los pobladores de la médica con 7 especialidades, ambulancia para trasporte de

provincia pacientes, unidad movil de salud.

Grupos prioritarios Fortalecimiento socios econdmico a las familias de nifios,

nil.as y adolescentes para erradicar el trabajo infantil.

Numero de e Enelafo 2015, los beneficiarios fueron 7812 nifios, nifias y
beneficiarios por adolescentes y sus respectivas familias.
proyectos

Fuente: Resultados de la Encuesta y Entrevista.
Elaborado por: Veronica Miranda.
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CAPITULO IV

4 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

La Gestion del Talento Humano es fundamental en los actuales momentos, pues se
enfoca en las personas, como centro del desarrollo de las instituciones. Sin embargo
de aquello, en el Patronato no estan definidos los procesos de Talento Humano. En
el Manual de Gestion Estratégica por Procesos solo se han desarrollado los procesos
agregadores de valor. Al no tener definidos los procesos de Talento Humano, no

existe un area de Talento Humano dentro de la estructura organica del Patronato.

El desarrollo institucional ha alcanzado un alto nivel por el cumplimiento de los
objetivos especialmente en los proyectos de los Centros Infantiles del Buen Vivir y
Grupos de Atencion Prioritaria, esto le ha permitido que el Patronato siga contando
con el apoyo de instituciones gubernamentales y no gubernamentales para continuar

con los proyectos.

El Plan de Mejoramiento para la Gestion del Talento Humano del Patronato del
GAD Provincial, integra los seis subsistemas a saber: Analisis y descripcion de
puestos; Atraccion, seleccion e incorporacion; Formacién; Evaluacion del
Desempefio; Desarrollo y Plan de Sucesion; Comportamiento Institucional, segun
los dispone el Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico. Cada
uno de los subsistemas de Talento Humano que constan en la propuesta, presenta las
actividades esenciales que debera aplicar el responsable de la Gestion del TH del
Patronado del GAD Provincial. Dentro de la propuesta también se incluye un plan
de capacitacion con el proposito de fortalecer las capacidades del talento humano de

acuerdo con sus competencias y puestos de trabajo.

4.2 Recomendaciones

La Presidenta del Patronato, junto con la coordinadora deberan levantar los procesos
de Talento Humano e incluirlos en el Manual de Gestion Estratégica por Procesos,
asignando un responsable especifico para la planificacién, organizacion, direccion y

control de cada uno de los procesos.
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Para alcanzar el fortalecimiento del desarrollo institucional se debe continuar con la
evaluacion permanente de los proyectos para mantener el apoyo de las
organizaciones con las cuales se han firmado los convenios, encauzando los
esfuerzos del personal administrativo y técnico al cumplimiento permanente de sus
funciones, a la participacion activa en los procesos de capacitacion y al servicio

hacia los grupos objetivo del Patronato.

Implementar el Plan de Mejoramiento para la Gestion del Talento Humano y cada
uno de los subsistemas para que los servidores desarrollen las funciones y tareas
enfocadas en la estrategia general del Patronato. Asignar un responsable de la
Gestion del Talento Humano, con las competencias requeridas para implementar el

Plan de Mejoramiento propuesto.
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CAPITULO YV

5 PROPUESTA

5.1 Tema

Plan de mejoramiento para la Gestion del Talento Humano del Patronato del GAD

Provincial de Chimborazo.
5.2 Introduccion

La propuesta del Plan de Mejoramiento para la Gestion del Talento Humano del
Patronato del GAD Provincial responde al interés de lograr un ambiente de alto
desempefio en el que se conjugue la filosofia de la gestion con los objetivos personales

de los servidores, logrando asi la alineacion requerida.

El Plan de Mejoramiento para la Gestion del Talento Humano del Patronato del GAD
Provincial, se basa en que el servidor es primero “persona”. Por ello, contiene el
desarrollo de cada uno de los subsistemas de talento humano a saber:

* Analisis y descripcion de cargos

» Atraccion, seleccion e incorporacion

* Formacion

» Evaluacion de desempefio

» Desarrollo y plan de sucesién

» Comportamiento institucional.

» Capacitacion.
Cada uno de los subsistemas de talento humano contiene las principales actividades que

deberan considerarse en la implementacion, que estard a cargo del responsable de la

Gestioén del Talento Humano del Patronato del GAD Provincial.

El Plan de Mejoramiento para la Gestion del Talento Humano del Patronato del GAD
Provincial, propuesto, cumplird su objetivo solamente si las autoridades del Patronato

impulsan la implementacion y mejoramiento del mismo.
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5.3 Objetivo

Elaborar el plan de mejoramiento para la Gestion del Talento Humano del Patronato del
GAD Provincial.

5.4 Justificacién

En la actualidad, las instituciones del sector publico, conforme lo indica la Constitucién
del Ecuador, deben regirse por los principios de eficacia, eficiencia, calidad y jerarquia;
y las personas son quienes cumplen con estos principios. Por ello, el Patronato del GAD
Provincial de Chimborazo tiene el compromiso de implementar el plan de mejoramiento
para la gestion del talento humano, para asi dar el correcto servicio a la colectividad en

lo referente a Servicios de Salud, Educacion y Atencion a Grupos Prioritarios
5.5 Desarrollo de la propuesta

Si bien el Patronato del GAD Provincial, tiene aprobado el Manual de Gestion
Estratégico por Procesos para los afios 2011-2018, en €l solo se incluye los procesos
agregadores de valor, mas no los procesos de apoyo dentro de los cuales esta el de
Gestidn del Talento Humano, a partir del cual se desarrollan los subsistemas de Talento
Humano. Tampoco en el organigrama del Patronato del GAD Provincial, aparece el
area de Talento Humano. Sin embargo de aquello, es necesario que se designe a un
servidor responsable de la Gestién de Talento Humano y se considere cada uno de los
subsistemas que se plantea a continuacion, con el fin de promover, atraer, motivar,
mejorar y retener a las y los servidores publicos que demuestren las competencias mas
adecuadas; ademas de permitir su estabilidad y promocion; vy, elevar los niveles de

eficiencia del Servicio Publico.
5.5.1 Anadlisisy descripcion de puestos

El articulo 163 del Reglamento de la LOSEP, indica que en el caso de los Gobiernos
Autonomos Descentralizados, sus entidades y regimenes especiales, disefiaran y
aplicaradn su propio subsistema de clasificacion de puestos, observando la normativa
general que emita el Ministerio de Trabajo, respetando la estructura de puestos, grados y
grupos ocupacionales asi como los techos y pisos remunerativos que se establezcan en

los respectivos acuerdos emitidos por el Ministerio de Trabajo.
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En todo momento, los Gobiernos Auténomos Descentralizados aplicaran esta normativa

considerando su real capacidad economica.

En cumplimiento a esta disposicion el Patronato del GAD Provincial puede desarrollar

su propio Manual de Descripcion de Puestos, pero antes de ello debera considerar lo

siguiente:

Revisar la parte pertinente al Patronato, en lo que a Manual de Gestidn Estratégico

por Procesos se refiere.
Revisar el Organigrama Estructural y elaborar el Organigrama Analitico.

Designar a un servidor como responsable del desarrollo e implementacion de la

Gestioén del Talento Humano del Patronato del GAD Provincial.

El analisis y descripcion de cargos es un “técnica de recursos humanos que, de forma

sintética, estructurada y clara, recoge la informacién bésica de un puesto de trabajo en

una organizacion determinada” (Alles, 2009).

El punto de partida es definir los puestos que requiere el Patronato del GAD

provincial en funcion de sus procesos.

Clasificar los puestos a relevar para la recoleccion de la informacion, en razon de los
resultados de su gestion (alto o bajo), por el nivel jerarquico, por los recursos

humanos que administra y por la formacion requerida.

Aplicar un método de descripcion y andlisis de puestos.- Los mas usuales son: la
entrevista, el cuestionario o la observacion directa. En el caso del Patronato, se
aplicara la observacion para el caso de los puestos operativos y la entrevista para los

puestos administrativos y de direccion.

o La observacion implica que el analista observa las actividades y tareas del

ocupante del puesto.

o Enlaentrevista, el analista entrevista al ocupante del puesto.

Los formularios que podra utilizar el analista, para el Analisis y Descripcion de cargos

son:
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Entrevista para analisis del puesto.- Su proposito es discutir todos los detalles del
trabajo con una 0 mas personas que ocupen el puesto en la actualidad. Su formulario
debe contener el nombre del entrevistador, entrevistado y la fecha de aplicacion;
informacion general de puesto, educacién, funciones, recursos requeridos, condiciones

laborales, autoridad y responsabilidad, entre otros.

Tabla N° 24: Formulario entrevista para analisis del puesto

ENTREVISTA PARA EL ANALISIS DEL PUESTO

Entrevistador:
Entrevistado:
Fecha:

Titulo actual del puesto:
Titulo del puesto sugerido:
Superior inmediato:

Titulo del puesto del superior
inmediato:

Area:

Localidad:

No. de empleados en este
puesto:

Describir la educacién formal o su equivalente considerda como el minimo requisito

Describir la experiencia laboral requerida e indicar la cantidad de meses o afios necesarios para obtener esta
experiencia

Especificar la capacitacion o educacion no formal necesarias antes de que un empleado ingrese al puesto

Describir las funciones y actividades que el empleado realiza y su frecuencia

Describir los equipos de computacion, maquinas y otros equipos que se requieren

Describir la responsabilidad por software, datos confidenciales, dinero, etc., que se requieren:

Describir las condiciones laborales y de seguridad industrial

Empleados que supervisan directamente e indirectamente

Fuente: Alvarez (2010)
Elaborado por: Veronica Miranda
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Analisis del puesto.- El propésito de este formulario es obtener informacién
relacionada con el puesto actual para iniciar el proceso de estudio correspondiente.
Contendra la identificacion del puesto, el trabajo a desempeniar, las condiciones fisicas,
habilidades  requeridas,  conocimientos  requeridos,  requisitos  especiales,

responsabilidad.

Tabla N° 25: Formulario analisis de puestos

ANALISIS DEL PUESTO

Identificacion del puesto:
Nombre del drea o division:
Titulo actual del puesto:
Localidad:

Reporta a:

Trabajo a desempefiar:
Funciones y actividades:
Responsabilidades:

Supervisa a:

Interaccion con:

Qué actividades se supervisan:

Qué actividades no se supervisan:

Condiciones fisicas:

Condiciones del area laboral:

Horarios:
Periodos de descanso:
Condiciones del entorno:

Habilidades requeridas:
Intelectuales:
Manuales:
Interpersonales:

Conocimientos requeridos:
Universidad, cursos especificos, experiencia, capacitacion

Requisitos especiales:
Viajes:

Trabajo nocturno:
Horas extras:

Fines de semana:
Otros:

Responsable:

De equipo:

De margenes de ganancia:
De gastos:

De relaciones exteriores:
Otros:

Fuente: Alvarez (2010)
Elaborado por: Vero6nica Miranda
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Descripcion del puesto.- En este formulario se incluye la descripcién general del
puesto, su nivel dentro del organigrama, los requisitos, un resumen de lo que compete al

puesto y las responsabilidades inherentes a él.

Tabla N° 26: Formulario descripcién del puesto

DESCRIPCION DEL PUESTO

Empresa:

Puesto:

Nombre y apellido del titular:
Area/direccion:

Puesto superior:
Departamento:

Organigrama:

Requisitos del puesto:
Formacién basica:

Otra formacién complementaria:
Experiencia requerida:

Idioma:

Sintesis del puesto:

Responabilidades del puesto:
Funciones/actividades/responsabilidades Grado de relevancia (alto-medio-bajo)

Fuente: Alvarez (2010)
Elaborado por: Veronica Miranda

5.5.2 Atraccion, seleccion e incorporacion

La atraccion, seleccion e incorporaciéon del mejor personal para el Patronato del GAD

Provincial, requiere de una correcta planificaciéon que implica:



84

e Definicion del perfil

e Identificacién de los canales de reclutamiento
e Entrevistas: cuantas y de qué tipo

e Evaluaciones: seleccionar las mas adecuadas

e Presentacion de finalistas
5.5.2.1 Reclutamiento

Es el conjunto de procedimientos orientados a atraer e identificar candidatos adecuados.
Las fuentes de reclutamiento que puede utilizar el Patronato del GAD Provincial, son
las siguientes:

e Promociones internas

e Referidos del personal

e Agencias externas

e Fuentes externas de la empresa

Tabla N° 27: Actividades en el proceso de reclutamiento

No. Responsable Descripcion

1 Responsable del &rea requirente Llenar el Formulario de Requisicion de
Talento Humano para oficializar la
vacante

2 Presidenta Aprobar el Formulario de Requisicion de
Talento Humano.

3 Responsable del area de TH Identificar el perfil del cargo

4 Responsable del &rea de TH Convocar a concurso de méritos y
oposicién

5 Presidenta Autorizar publicacion de la convocatoria.

7 Responsable del area de TH Recibir las aplicaciones y verificar el

cumplimiento del perfil requerido
8 Responsable del areade THy del  Preparar y tomar las pruebas técnicas
area requirente
9 Responsable del area de TH Realizar un informe sobre los candidatos
que pasan a la etapa de seleccion

Elaborado por: Verénica Miranda
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El siguiente modelo de Formulario de Requerimiento de Talento Humano, podra ser

utilizado en esta etapa del proceso.

Tabla N° 28: Formulario requerimiento de talento humano

FORMULARIO DE REQUERIMIENTOS DE PERSONAL
INFORMACION GENERAL
AREA O DEPARTAMENTO: FECHA DEHOY:
dia  mes afio
NOMBRE DEL RESPONSABLE DEL AREA:
DENOMINACION DEL CARGO VACANTE:
LUGAR DONDE TRABAJARA:
DESTREZAS ESPECIALES
Manejo de Equipos:
Dominio de Software:
Dominio de Idiomas:
Conocimigntos Técnicos Especiales:
Qtros:
REQUISITOS DE EXPERIENCIA PREVIA REQUERIDA
AREA DEEXPERIENCIA: TIEMPO MINIMO: afios
OTROS REQUISITOS DESEABLES
GENERO: Femenino Masculino Indiferente
EDAD:
UBICACION DOMICILIARIA:
OTROS (vehiculo, licencias, Etc.):
Unidad Requirente Presupuesto Aprobado Presidenta Recursos Humanos

Fuente: Alvarez (2010)
Elaborado por: Verénica Miranda
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5.5.2.2 Seleccién

La seleccion es la actividad donde se clasifica al mejor candidato que pueda adaptarse al

puesto y los requerimientos de la institucion.

El servidor encargado de la Gestién de Talento Humano, debera realizar las siguientes
actividades:

Tabla N° 29: Actividades de seleccion

No. Responsable Descripcion

1  Responsable del &reade TH Convocar a evaluacion a los candidatos,
aplicando pruebas psicoldgicas y realizar la
entrevista.

2  Responsable del &rea de TH Realizar las referencias laborales. Si son
negativas no continuara a la siguiente etapa.

3 Responsable del &rea de TH Seleccionar y emitir el listado de finalistas.

4 Responsable del areade TH Coordinar y agendar entrevista de los
finalistas con el Responsable del area

requirente
5 Responsable del &rea Realizar la entrevista; si el candidato no
requirente cumple con las expectativas, se continuard

segun el orden de prelacion o se declarara
desierto el concurso.

6  Responsable del area Tomar decision final de seleccion y notificar a
requirente Talento Humano para que se continte con el
proceso

7  Responsable del area de TH Notificar al candidato seleccionado la
decision de contratacion y la fecha de inicio

de labores.
Elaborado por: Verénica Miranda

Las siguientes son las pruebas psicoldgicas, que Talento Humano podra aplicar:

e Psicométricas.- para apreciar el desarrollo mental, aptitudes y habilidades, etc. del

candidato. Ejemplo: “Monedas 2”

e De personalidad.- Son instrumentos psicométricos que buscan predecir la futura
conducta de un candidato en el desempefio de sus funciones. Estas no son
cuantificables, por lo tanto, quien debe certificar la idoneidad del aspirante debe ser

un profesional de la Psicologia. Ejemplo: 16PF
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Las pruebas psicologicas tienen escalas que predicen el potencial que posee un

candidato para su desempefio intelectivo en las funciones. Las escalas son las

siguientes:
Tabla N° 30: Escalas para medir el potencial del candidato
ESCALA DESCRIPCION RESULTADO
STM Superior al término medio Seleccionable
X+ Término medio alto Seleccionable
X Término medio Seleccionable
X- Término medio bajo No seleccionable
IT™M Inferior al término medio No seleccionable

Fuente: Sebastian (1999)
Elaborado por: Veronica Miranda

En lo referente a la Entrevista, se podra aplicar:

e Entrevista profunda con 4 factores a explorar:
o ldoneidad
o Proyeccion
o Contexto Personal
o Personalidad
e Entrevista Tridimensional, en donde se explore:
o Accién
o Situacion

o Resultado

5.5.2.3 Incorporacion

La etapa de incorporacion es importante porque se debera aplicar actividades efectivas

de induccion técnica, axioldgica y filosofica al personal que se vincula al Patronato.
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El servidor encargado de la Gestion de Talento Humano, deberan realizar las siguientes

actividades:

Tabla N° 31: Actividades para la incorporacion

No. Responsable Descripcion
1 Responsable del area de TH Recibir y revisar los documentos del nuevo
empleado para elaborar la carpeta personal.
2 Responsable del areade TH Elaborar el Nombramiento de servidor o Contrato
de Trabajo y realizar los registros en el IESS
3 Responsable del &rea de TH Realizar la bienvenida y presentacion del nuevo
empleado

4  Responsable del &rea de TH  Realizar la induccion de la filosofia del Patronato

5 Encargado del é&rea de Iniciar induccion de seguridad y salud

Seguridad Industrial ocupacional
6 Responsable  del area Iniciar la induccién del puesto a ocupar
requirente

Elaborado por: Verénica Miranda

a) El proceso de induccion de la filosofia deberéa considerar:
e Historia del Patronato

e Vision, mision y objetivos

e Estructura de la institucion

e Normativa Interna

e Politicas del personal

e Reglamento Interno de Trabajo

e Horarios

e Prestaciones y beneficios

e Visita a instalaciones

b) EIl proceso de induccién al puesto debera considerar:
e Entrevista de ajuste con el Jefe Inmediato

e Visita al lugar de trabajo
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e Presentacion con pares

e Resultados esperados
5.5.3 Formacion

La capacitacion y formacion de los servidores del Patronato del GAD Provincial es

fundamental para el cumplimiento de los objetivos estratégicos del mismo.

Las actividades que se deberan realizar son:
Tabla N° 32: Actividades de formacion

No. Responsable Descripcion

1 Responsable del areade TH  Aplicar anualmente, la Encuesta de
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion.

2 Responsable del a&rea de TH  Procesar la informacién y emitir Diagnostico
de Necesidades de Capacitacion.

3 Responsable de la Gestion Revisar el Diagndstico de Necesidades de
del TH Capacitacion y solicitar se realice el plan anual
de capacitacién

4 Responsable del area de TH  Realizar Plan anual de capacitacion en base a
prioridades.

5 Responsable del area de TH  Mantener actualizada la base de datos de
proveedores de capacitacion
6 Responsable del area de TH  Ejecutar y evaluar el Plan de Capacitacion

Elaborado por: Verénica Miranda

El servidor encargado de la Gestion de Talento Humano realizara el Plan Anual de

Capacitacion en base al diagnostico de las necesidades de personal.

El Diagndstico de Necesidades de Capacitacion — DNC- es el proceso mediante el cual
se determina el tipo de capacitacion que debe proporcionar a los servidores del

Patronato. Este debe estar alineado a la mision y visién de la institucion.

El responsable de la Gestion de Talento Humano, evaluara las distintas formas de hacer

un DNC y seleccionara la que mas de ajuste a la estrategia general del Patronato:

e Encuesta a todo el personal
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e Entrevista a jefes por areas
e Analisis de evaluacion del desempefio

e Sistemas de calidad (Procesos agregadores de valor)

El retorno de la capacitacion es fundamental para el logro de los objetivos del Patronato,
por ello siempre se debera mantener actualizado el Analisis de Brechas, que comparara:

Gréfico N° 30: Estrategias para reducir brechas en capacitacion

ESTRATEGIAS PARA DISMINUIR LAS BRECHAS

-7 RN EDUCACION J CAPACITACION J PROFESIONALIZACIONJ

Elaborado por: Verénica Miranda

5.5.4 Evaluacion del desempefio

La aplicacion de la evaluacion del desempefio permitird identificar periodicamente la
brecha entre el desempefio de los servidores y las expectativas para las cuales han sido
contratados, a fin de tomar acciones orientadas a potenciar el desempefio personal e

institucional.

La evaluacion de desempefio, para el Patronato del GAD Provincial, se convertira en
una herramienta de feedback, que garantice que los servidores cumplan las metas del

Patronato.

Sobre los resultados se disefiaran los sistemas de capacitacion y profesionalizacion.
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Tabla N° 33: Actividades de evaluacion del desempefio

No. Responsable Descripcion

1  Responsable de la Gestion del TH  Preparar los formularios de evaluacion del
desemperio

2  Responsable de la Gestion del TH  Elaborar y emitir la Agenda de evaluacion
del desempefio.

3  Presidenta Aprobar la agenda de evaluacion del
desempefio.
4 Responsable del &rea de TH Coordinar el procedimiento de

entrenamiento inductivo a los evaluadores
del desempefio.

5 Responsable del area de TH Emitir formularios de evaluacién del
desempefio a los evaluadores
seleccionados en la agenda de evaluacion.

6  Evaluadores del Desempefio Evaluar el desempefio de sus evaluados y
emitir Resultados de la evaluacion del
desempefio.

7  Responsable del area de TH Recibir 'y revisar evaluaciones vy
procesarlas

8  Responsable del area de TH Emitir Informe de evaluacion individual y
general del desempefio.

9  Responsable de la Gestion del TH  Realiza proceso de feedback y plan de
accion para potenciar el desempefio con

los evaluados.
Elaborado por: Verénica Miranda

La Evaluacion del Desempeiio de 90 grados, es la sugerida para ser aplicada,

considerando la madurez de la institucion.
e En la evaluacion del Desempefio 90 grados, evaluara el Jefe Inmediato, Un Jefe
Indirecto y el Servidor.
e Las etapas de la evaluacion seran:
o Definicion del objetivo de la evaluacion
o A quién esté dirigido
o Quién es el evaluador

o Periodicidad
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5.5.5 Desarrolloy planes de sucesion

El desarrollo y planes de sucesion, establece parametros e indicadores que debera
cumplir cada servidor del Patronato del GAD Provincial, para ser promovido dentro del

mismo, en la linea de ascensos de su estructura organizacional.

El servidor encargado de la Gestion de Talento Humano, deberan realizar las siguientes

actividades:
Tabla N° 34: Actividades de desarrollo y planes de sucesion

No. Responsable Descripcion

1 Responsable del area de TH Realizar la planificacion estratégica de cada

cargos del Patronato

2 Responsable del a&rea de THYy  Validar y revisar la planificacion estratégica
del area requirente de cada cargo con el responsable del &rea a

la que corresponda.

3 Responsable del area de TH Comunicar a los servidores ocupantes de los
cargos sobre la planificacion estratégica de
su cargo y el plan de carrera

4 Responsable del area de TH Realizar seguimiento al cumplimiento del

plan de carrera de cada cargo

5 Responsable del area de TH Emitir un informe anual sobre el
cumplimiento de la Planificacion Estratégica
del cargo y las evidencias del cumplimiento

del plan de carrera

Elaborado por: Veronica Miranda

5.5.6 Comportamiento institucional

El comportamiento institucional tratara el comportamiento funcional de los servidores
dentro del Patronato, para que asi pueda tener un clima y cultura organizacional,

alineado a la estrategia institucional.
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Tabla N° 35: Actividades de comportamiento institucional

No. Responsable Descripcion

1 Responsable del area de TH  Aplicar anualmente la  encuesta de

diagndstico de clima 'y cultura

organizacional.

2 Responsable del area de TH Procesar la informacion y emitir diagnéstico

de climay cultura organizacional.

3 Responsable de la Gestion Revisar diagnostico de clima y cultura

del TH organizacional

4 Responsable de la Gestion Realizar plan de accién para el mejoramiento

del TH del clima y cultura organizacional.

5 Responsable del &rea de TH Ejecutar y emitir el plan anual para el

mejoramiento  del clima 'y cultura

organizacional.

Elaborado por: Veronica Miranda

La encuesta de diagnostico de clima y cultura organizacional contendra:

Trabajo en equipo: que es el comportamiento organizacional orientado a colaborar
entre comparieros por un objetivo en comun; en otras palabras, son actitudes

individuales para que todos se vean bien.

Empoderamiento: que es la capacidad que tienen las personas de actuar sin temor a
equivocarse o a represalias. Una cultura organizacional con personas empoderadas,
fomenta no sélo la identificacion y amor por la empresa, sino que potencia la

creatividad y proactividad en el desempefio personal.

Orientacion al cambio: el cambio genera diferentes tipos de emociones en las
personas: negativas y positivas. Este factor analiza la percepcion positiva,
aceptacion del cambio y sensacion de seguridad y apoyo en el proceso de adaptacién
a los nuevos paradigmas, como resultado de la confianza que le genera la

organizacion y sus lideres.

Identificacién con los lideres: habla del grado de identificacion que sienten las

personas con sus jefes. No necesariamente estd relacionado con una actitud
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paternalista o autdcrata de los jefes, mas bien se refiere al crédito que tienen las

personas en su jefe y la valoracion con respecto a la gestion de ellos.

e Comunicacion: es la efectividad que tiene el sistema de comunicacion formal y no
formal de la empresa. Esté relacionado con la confianza que poseen las personas en

los medios y elementos de la comunicacion.

e Motivacion y orientacion al logro: es la satisfaccion de las necesidades
emocionales de los empleados por parte de la organizacion. Involucra estimulos
impulsores, que promueven el crecimiento y satisfaccion de las personas con su

trabajo y relaciones sociales.

En funcién del resultado de la encuesta de diagndstico de clima y cultura
organizacional, el responsable de la Gestion de TH, realizara el Plan de Accion para el

Mejoramiento del Comportamiento Organizacional.
En el plan de accion podra considerar aplicar las siguientes acciones:

e Campafias de comunicacién interna.
e Actividades “out door” para potenciar la sinergia de los equipos de trabajo.

e Capacitacion en gestion del cambio para que los servidores puedan adaptarse a

NUEVOS planes, personas o0 procesos.

e Campafias de marketing interno para posicionar los principios y valores

institucionales.

5.6 Plan de capacitacion para el talento humano del Patronato Provincial de

Chimborazo
5.6.1 Introduccion

La capacitacion es un proceso de mejora continua, que utiliza la evaluacion como
elemento principal para retroalimentarse y adecuarse a las necesidades de la institucion.
La capacitacion no es un fin, sino un medio para alcanzar los objetivos y los resultados

institucionales

El Plan de Capacitacion es un instrumento de gestidén que contribuye al desarrollo de las

estrategias de la organizacion, en materia de cualificacion y desarrollo de las personas a
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las que va dirigido. Ademas esta orientado a colaborar al logro de los objetivos de la

institucién

La normativa legal que sustenta la elaboracion del Plan de Capacitacion del Patronato

Provincial de Chimborazo es la Ley Organica del Servicio Pablico que indica:

e Art. 71.- Programas de formacién y capacitacion.- Para cumplir con su
obligacion de prestar servicios publicos de dptima calidad, el Estado garantizara y
financiard la formacion y capacitacion continua de las servidoras y servidores
publicos mediante la implementacion y desarrollo de programas de capacitacion.

e Art. 72.- Planeacion y direccion de la capacitacion.- EI Ministerio de Relaciones
Laborales coordinara con las Redes de Formacion y Capacitacion de los Servidores
Publicos y las Unidades de Administracion del Talento Humano de la institucion, la
ejecucion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de los Servidores
Publicos que debera ser desconcentrada y descentralizada, acorde a los preceptos
constitucionales.

En el caso de los Gobiernos Auténomos Descentralizados, sus entidades y

regimenes especiales se sujetaran a lo que determina la correspondiente Ley.
5.6.2 Objetivos de capacitacion

e Incrementar el potencial del Patronato Provincial de Chimborazo, a través del

perfeccionamiento profesional y humano de sus servidores.

e Desarrollar el conocimiento, las habilidades y actitudes de los servidores para
conseguir el cumplimiento de las actividades inherentes a los diferentes puestos de

trabajo.

e Fortalecer las capacidades de los servidores segun los resultados de la evaluacion
del desempefio laboral orientadas a acrecentar la productividad, la calidad del

trabajo y la optimizacion del talento humano.
5.6.3 Estructura del plan

Con base en la informacion obtenida en las encuestas, se ha elaborado el Plan de
Capacitacion, el mismo que en su estructura basica se hace constar tres tipos de

formacion: especifica, de desarrollo y estratégica.
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Tabla N° 36: Estructura del plan de capacitacion

TIPO DE AREA TEMA
FORMACION

Administracion Gestion secretarial
Organizacion
Finanzas Contabilidad gubernamental
Elaboracién de presupuestos
Especifica Gestion de inventarios
Gestidn de tesoreria

Proyectos Formulacién de proyectos

Proyectos sociales y productivos

Administracion Atencion al cliente
Educacion y equidad de género
De desarrollo Desarrollo socioeconémico
Informatica Uso de internet

Microsoft office

Administracion Gestidn del talento humano
Estratégica Planificacion estratégica
Legal Normativa legal, laboral y financiera

Elaborado por: Veronica Miranda
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Tabla N° 37: Plan de capacitacion

TIPO DURACION PRESUPUESTO
CAPACITACION TEMA OBJETIVO DIRIGIDO A (en horas) (USD) RESPONSABLE
Optimizar la gestion de la Personal
Gestion secretarial secretaria en el manejo d_e B 20 500
archivo y comunicacion interna
7 o= O
Organizacion Conocer_ asp_e,ctos tedricos sobre P_er_sonal_ 0 1000 S
la organizacion administrativo 3
Actualizar conocimientos D
- ) o Personal =3
Contabilidad relativos a la aplicacion de los departamento 40 1000 2
gubernamental principios de contabilidad fFiJnanciero g
gubernamental @
o
< - . - Personal =
O Elaboracién de Actualizar _cpnommwntos sobre departamento 40 1000 3
o presupuestos la elaboracion de presupuestos. financiero =
\5 8
w o
. . Personal
o Gestidn de Conocer el proceso y m anejo de o
wn
w inventarios los inventarios. departamento 40 1000 §
financiero =3
2
Gestion de Plz_inlflcar y_elqborar el flujo de Personal o
p caja para priorizar las departamento 40 1000 o
tesoreria . ) .
necesidades del Patronato. financiero g
> Proporcionar informacion para Personal S
Formulacion de o =
formular proyectos de administrativo y 40 1000 Y
proyectos . N ) . . N
investigacion en el area social. técnicos
Proyectos sociales FEEITEL
Y Elaborar planes de negocios. administrativo y 40 1000

y productivos

técnicos
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TIPO DURACION PRESUPUESTO
CAPACITACION TEMA OBJETIVO DIRIGIDO A (en horas) (USD) RESPONSABLE
Proporcionar estrategias para Personal
Atencion al cliente mejorar la comunicacion con los  administrativo y 20 500 9
clientes internos y externos. técnicos g_
S Planificar actividades que Personal 8
'®) . Yy permitan la equidad de género administrativo y 20 500 ]
e equidad de género L 2
- dentro del Patronato. técnicos
0 Q&
o Fomentar el desarrollo Personal = o
o Desarrollo A . . ) S o
< S0Ci0ecoNdMmico economico de los servidores del admlplst_ratlvo y 20 500 Sz
1 Patronato. técnicos ==
a) . N S5
L Contribuir a la utilizacion de las Personal ° %
a Uso de internet aplicaciones web relacionadas administrativo y 20 500 3
con la gestién institucional. técnicos §
(o]
Conocer las herramientas PEIEALEL 2
Microsoft office . " . administrativo y 60 1200 Q
informéticas de Microsoft. L @
técnicos
. . 0
., Y
Gestion del talento Comprender SO Personal 58
gestion de las personas en la e 40 500 S 3
< humano S administrativo s 2
) institucion. 23
T - - -7 5. Q-
O e ., Brindar informacion sobre los Personal — o
L Planificacion Ny R =
= . componentes de la planificacion ~ administrativo y 40 500
< estratégica . . oo
o estratégica. técnicos =
~ 30
% o=
L Normativa legal, Conocer el ambito de aplicacion Personal 40 500 S 3
laboral y financiera de las normativas. administrativo g §
o

Fuente: ESPOCH (2008) Plan de Capacitacion.
Elaborado por: Verénica Miranda
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ANEXOS

Anexo N° 1: Base legal del Patronato Provincial de Chimborazo

AN FATRONATO PROVINCIAL DEL GOBIERNO
S e e P i i AUTONOMO DESCENTRALIZADO
PSRRI R A |k A B AR B
DE LA PROVINCIA DE CHIMEORAZO

ESTATUTO DEL PATRONATO DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DE
CHIMBORAZO.

TITULO1

DE LA CONSTITUCION Y DOMICILIO

Articule 1.  Constituyese el Patronato del Gobierno Autonomo Descentralizado de
Chimborazo, con domicilio en la ciudad de Ricbamba, como una
institucion de derecho publico, adscrita al Gobiemo Autonomo
Descentralizade del la Provincia de Chimborazo con personeria juridica
propia, autcnomia administrativa y patrimanial.

Articulo 2. El Patronato como tal, no podra participar en asunios poliicos-
partidistas, religiosos.

TITULO I

DE LOS OBJETIVOS Y FINES

Articule 3. Son objetivos y fines de la Patronato del Gobiemno Autdnomo
Descentralizado del la Provincia de Chimborazo:
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a. El Patronato, segin el articulo 260 de la Constitucion de la repdblica del
ecuador, asumira, las actividades concumentes de la gestion en la
prestacion de senvicios plblicos y actividades sociales de colaboracion y
complementanadad entre las distintas instituciones.

b. Coadyuvar al mejoramients del buen vivir (SUMAK KAUSAY) de la
poblacion, con énfasis en la atencion del sector grupo de atencion
prioritaria y capacidades especiales_ a través de programas y proyectos.

¢. Coordinar v Gestionar con insfituciones plblicas v privadas, el apoyo
del talento humano y econdmico, asi como la asistencia técnica para el
desamollo de programas y proyecios encaminados hacia los derechos
del buen vivir (SUMAK KAUSAY) de la provincia de Chimbarazo.

Estatuto del Patronato.

Pagina dos

d. Promover la consecucion de redes vy alianzas estratégicas
interinstitucionales para ampliar la coberiura y obtener mejores
resultados de su gestion.

e. Impulsar con las coordinaciones departamentales del Gobiemo
Autdnomo Descentralizado del la Provincia de Chimborazo  todos los
actos inherentes a los fines que persigue el patronato vy ejecutar los
programas vy proyectos que delegue el Gobiemo autonomo de
Chimborazo.

TITULOII

DE LOs MIEMBROS

Articulo 4. Son miembros todas las personas e instiuciones que
voluntariamente quieren adherirse a &l, v, son dos tipos: activos,
voluntarios.

a) Activos: el flla conyuge del Prefecto Provincial o su delegado o
delegada, y tres conyuges de las coordinaciones departamentales del
Gobiemo Autdnomo Descentralizado.
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b) Son miembros Voluntarios:, las personas naturales, juridicas, lasios
delegados de instituciones plblicas y privadas, que colaboren con la
mencionada institucion en beneficio de los derechos del buen vivir y
manifizaten plblicamente la decision de colaborar con &l Patronato,

TITULO IV

DE LA ORGANIZACION

Articulo 5. De conformidad con el presente Estatuto, son t:lrganns de
Adminigtracion del Patronato:
* Comité de Gesfion y Enlace, presidida por ella Presidente del
Patronato
= Comisiones.

e

# Coordinacion.

Estatuto del Patronato.

Pagina tres

CAPITULOI
DE LA PRESIDENCIA

Articulo 6. El fla conyuge de quien ejerza la Prefectura Provincial o su
delegado (a), ejercera la Presidencia del Patronato del Gobiemo
Autdnomo Descentralizado del la Provincia de Chimborazo y
como tal presidird el del comité de gestion v enlace. Durard en sus
funciones el mismo tiempo que dure la administracion de guien
ejerce la Prefectura.

Articulo 7. Son Afribuciones y Deberes de la Presidencia:

a) Cumplir v hacer cumplir la Constitucion, Reglamentos, Estatuto,
y Resoluciones administrativas.

b) Dirigir, orentar y coordinar la gestion del Patronato
encaminados a los derechos del buen vivir (Sumak kausay).
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) Ejercer la representacion legal del Patronato, en todos los actos

y coniratos.

d) Disponer la Convocatoria a sesiones del comité de gestion y

enlace.

g) Mombrar en coordinacion con el prefecto al fla Coordinador (a)

f)

General del Patronato, al personal Técnico y administrativo
necesaric para €l cabal cumplimiento de los objetivos de la
institucion, de conformidad a los reglamentos intemos.

Presentar el informe anual de actividades ante el Gohiemo
Autonomo descenfralizade de la provincla de Chimbaorazo,
comité de gestion y enlace y ciudadania.

g) Proponer al Gobiemo Autonomo Descentralizado de la Provincia

de Chimborazo la reforma del Estatutc y sus Reglamentos
Internos.

h) Conocer y aprobar con el comitd, el Plan Estratégico v los

Planes Operativos Anuales y el PAC.

Seleccionar  los mismbros del comitd de Gestion y Enlace.
Los demas que sefiale el presente Estatuto v los Reglamentos
Intemos.

Estatuto del Patronato.

Pagina cuatro

Articulo 8,

DEL COMITE DE GESTION Y ENLACE

El comité de Gestion vy Enlace estard conformado por; el o la
lasfos comyugues de las coordinaciones deparamentales
seleccionadas, los mismos que estan vinculados en el area social
y tendran las siguientes funciones:

a. 5& reunird ordinarfiaments 2 veces a afio vy
extraordinariamente las veces que Sean necesarios, previa a
convocatoria por ko menos con 5 dias de anficipacion.

b. El comité de Gestion y Enlace sesionara con la mitad mas uno
de sus miembros y en caso de no haber quarum s& reunira
una hora mas tarde con el numero de miembros presentes.
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. Las comisiones se seleccionara por mayorias de votos, esto

es la mitad de uno de sus asistentes.

. Aprobara el plan Operativo Anual, 2l PAC, y el presupussio.

En comité de Enlace debe conocer los Informes Anuales de
Gestion Institucional.

Apoyara la oestion de recursos en coordinacion con los
funcionafos de la Insfitucion v cumplird delegaciones
asignadas por la presidenta.

Articulo 09, El comité de Gestion v Enlace, fratard y conocerd los puntos
para los cuales haya sido convocada y que consten en el Orden
del Dia.

Articulo 10, Bl comité de Gestion y Enlace nombrara de acuerdo a las
necesidades organizativas de la Patronato y en base a los
Reglamentos Internos v serdn designadas en el comité de
Gestion y Enlace.

Estatuto del Patronato.

Pagina cinco

CAPITULOYV

DE LA COORDINACION GENERAL

Articulo 11. ElfLa Coordinador (a) General, ejercera las siguientes funciones:

a) Elabora el Plan Operativo Anual el informe Anula y presentara un
informe anual de actividades en coordinacion con la Presidenta de
Patronato realizadas al Gobiemo Autonomo Descentralizado y al
comité de Gestion y Enlace.

b) Coordinar con las Coordinacicnes del Area social del G.P.CH las
actividades, y proyectos que ejecuta.
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Articulo 12,

a

b

c)

d)

DE LA FROVINCIA DE CHIMBOFRAZO

Coordinar y monitorear las actividades de las diferentes areas que
ejecuta el patronato.

Disefar y ejecutar las propusstas de Programas y Proyectos
que pueda emprender el patronato.

Coordinar con los patronatos cantonales las acciones de atencion
del sector vulnerable y del drea social

Las demas que determinen el presente Estatuto, la presidenta y
lzs Reglamentos Intemos.

TITULO VI

DE LOE BIENES DEL PATRONATO

Consfituyen  bienes del Pafronato del Gobiemo Autdnomo
Descentralizado del la Provincia de Chimborazo los siguisntes:

Todos los bienes adguindos por el Patronato del Gobiemo
Auténomo Descentralizado de la Provincial, Equipos, Vehiculos,
Maguinaria, herramientas, ete, son parts de la mizsma.

Laz asignaciones presupuestarias del Gobiemo Autdnomo
Descentralizado de la Provincia de Chimborazo y fo Gobiemo
Nacional.

La= asignaciones, donaciones, legados v toda asignacion a titulo
gratuite que le otorgare cualquier persona natural o juridica,
publica o privada, nacional o extranjera.

Lo= recursos economicos adquiridos por autogestion.

Estatuio del Patronato.

Pagina seis
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Articulo 13, En caso de disolucion del Patronato por cualguier causa, sus
bienes pasaran al Gobierno Autonomo  Descentralizado de la
Provincia de Chimborazo.

TITULO VI

DISPOSICIONES GENERALES.

Articulo 14. El patronato se regird por las normas y resoluciones vigentes del
gobiemo autonomo descentralizado de Chimborazo.

Articulo 16. En todo cuanto no estuviere previsto en este Estatuto, seran
resueltas por el comité de gestion y enlace guienes tomaran las
decisicnes de acuendo con los reglamentos

Articulo 17, El presente  Estatuto, fue discufido v aprobado en dos sesiones
diferentes ... yregira desde la fecha de su aprobacion.

Diado y fimado en la Sala de Sesiones del Patronato Provincial,

Maria Marcisa Curicama Gadvay

PRESIDENTA

CERTIFICO:Que el Estatuto del Pafronsto del Gobiemo  Autdnomao
Descentralizado del la Provincia de Chimborazo, fue discutido,
para  solicitar su  aprobade en  Sesion  Ordinaria

Miriam Patricia Zavala Cuadrado

SECRETARIA DE LA C.D.H.



108

Anexo N° 2: Gestién del Patronato Provincial de Chimborazo

AN FATRONATO FROVINCIAL DEL GOBIERNO
sarmra ey, . Ao whim e AUTONOMO DESCENTRALIZADO
DE L4 FROVINCIA DE CHIMBORAZO

PROCEDIMIENTOS INTERNOS
PATRONATO DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DE CHIMBORAZO.

GESTION DEL PATRONATO PROVINGIAL
RESPOMNSABLE: Presidenta Patronato Provincial
Coordinador del Patronato Provincial

Mision:

Gestionar y garantizar todos los servicios que el Patronato Provincial brinda a la
comunicad en los dmbitos de la interculturalidad, la participacion ciudadana, salud,
actividades productivas, emprendimientos y profeccion humana a grupos de
atencion especial, cumpliendo las competencias concumentes estableciendo
sostenibilidad y sustentabilidad de acciones para el buen vivir provincial.

Atribuciones v responsabilidades:
a) Ejecutar la Politica Social del Gobierno Autdnomo Descentralizado de la
Provincia de Chimborazo;
b} Ejecutar las competencias concurrentes (educacion, salud, vivienda, y grupos
de atencion priortana) de acuerdo al marco constitucional vigente;
¢) Ejecucion vy control financiero del presupuesto de su institucian;
d) Ejecucion y control administrativo de su institucion;

e) Aplica procedimientos de control infemo para verificar la documentacion vy
demas requisitos para la gestion;

fi Cesamollar la Planficacion Estratégica de la institucion; alineada &l
Direccionamienta Estratégico del Gobierno Autonomo Descentralizado de la a
Provincia de Chimborazo;

g) Participacion en proyectos comunes con otras Instituciones de acuerdo a su
competencia;

h) Garantizar la interculturaidad v equidad de género por medio de planes de
capacitacion;
i) Generar la normativa interma por medio del Comité de Gestion y Enlace;

j) Apovar a la generacion de la nomativa provincial por medio del Gobiemo
Autonomo Descenfralizado de la Provincia de Chimborazo;

k) Asegurar la provision v disponibilidad de los recursos financieros para la
ejecucion de su mision;

|} Establecer los convenios y acuerdos internsfitucionales de acuerdo a su

competencia;
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m| Participar de los foros de coordinacion inferdisciplinarics para la evaluacion de
los impactos sociales;

n) Assgurar que se cuente con informacion estadistica de los provecing sociales
que brinda la Coordinacion de Gestion del Patronato Provincial, datos que
contribuiran a evaluar los impactos;

o) Establecer los mecanismos de participacion ciudadana que se requiera para la
formulacion de planes v poliicas de conformidad con las leyes y = reglamento de
este codign;

p) Establecer los lineamientos para levantar los indicadores de Gestion del
Patronato Provincial,

q) Analizar los indicadores de impacio, resuitado de los programas y proyectos a
cargo de esta Coordinacion;

r) Dirigir la elaboracion, siscucion y saguimiento del POA de su drea;
5) Evaluar a gestion de su drea; v,

t) Desempefiar las demas funciones que e asignare

Anexo N° 3: Encuesta
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

ENCUESTA

Objetivo: Determinar la opinidn de los empleados sobre la gestion del talento humano en el
Patronato Provincial de Chimborazo.

1. ¢Bajo qué modalidad trabaja en el Patronato Provincial de Chimborazo?
Personal con nombramiento
Personal con contrato

2. ¢Como se informo de las vacantes existentes en el Patronato Provincial de Chimborazo?
Referencias de otras personas
Recomendaciones de empleados
Pagina Web del Patronato

Publicidad escrita o radial
Pasantias

3. Para el proceso de seleccion usted fue sometido a:
Pruebas de conocimientos
Test psicologicos
Técnicas de simulacién
Entrevistas de seleccion
Test de personalidad

4. La seleccion del personal se realiza por:
Decision de jefes o autoridades del Patronato
Resultado de las técnicas de seleccion

5. ¢Quién es el encargado del proceso de seleccion de personal?
Jefe de Talento Humano del GADPCH
Personal del Patronato Provincial de Chimborazo
Otro
¢ Quién?
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11.

12.

13.
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¢Se aplica induccion para el personal?
Si No

¢Existe un programa de capacitacion para el personal?

1]
L 1]

Si No
¢Con qué frecuencia participa en cursos de capacitacion?
Anual
Semestral
Trimestral
Mensual

No recibe capacitacion

¢ La capacitacion recibida ha contribuido al cumplimiento de sus funciones?

[ 1 [ 1

Si No

¢Por qué?

¢Su titulo profesional es acorde con su cargo?

H

Si No

Escriba su titulo:

Escriba su cargo:
¢Conoce con claridad las funciones y responsabilidades de su cargo?

Si No

¢Por qué?

¢ Los recursos asignados permiten el cumplimiento de sus funciones?

L]

Si No

¢Por qué?

El cumplimiento de sus funciones es:

Oportuno
Tardio
No lo cumple




14.

15.

16.

17.

18.

19.

112

¢Se realiza evaluacion del desempefio?

L ] L ]

Si No

¢Por qué?

¢Se comunica los resultados de la evaluacion del desempefio?

H
H

Si No

¢Por qué?

¢Para la evaluacion del desempefio se recogen evidencias suficientes?

L ] L ]

Si No

¢Cuales?

¢Existe posibilidad de desarrollo profesional dentro del Patronato?

L] L]

Si No

¢Por qué?

¢Se encuentra satisfecho/a con la remuneracion recibida?

[ ] [ ]

Si No

¢Por qué?

El clima laboral que existe en el Patronato es:

Muy Bueno
Bueno
Regular

Gracias por su colaboracion

Anexo N° 4: Entrevista
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

ENTREVISTA

Dirigidaa: Presidente del Patronato Provincial de Chimborazo

1.

2.

10.

¢Como se realiza la inclusion del personal en la institucion?

¢ Cuél es su opinion sobre los procesos de reclutamiento y seleccién aplicados en el

Patronato?
¢Como afecta los contratos ocasionales para el normal desarrollo de la institucion?

¢Cudles han sido el aporte del personal en el cumplimiento de los objetivos del
Patronato?

¢Cdémo se realiza la asignacion de personal a los proyectos del Patronato?
¢Cudles son los principales servicios que el Patronato ofrece a poblacion?

¢Cudl es el aporte del personal para atender satisfactoriamente a los grupos
prioritarios?

¢Cuél es la forma de comunicacion que el Patronato utiliza para informar sobre las
actividades programadas?

¢De las metas programadas para los afios 2013 y 2014, cuél ha sido el porcentaje de

cumplimiento?

Cuando se detectan errores en el cumplimiento de las actividades ¢qué correctivos

se aplican para mejorar la gestion del talento humano?

Anexo N°5: Modelo de memorando
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Memorando N°PCFITH-2015-010
Riobamba, 21 de Octubre del 2015

PARA:  XXXXOOOOXXXXXXX
COORDINADORA DEL PATRONATO PROVINCIAL

ASUNTO: PROCEDIMIENTOPARACONTROLDE PERMISOS, LICENCIAS,
VACACIONESY ASISTENCIAS.

Debo poner en su conocimiento el procedimientoparacontrolde permisos,
licencias, vacaciones y asistencias,para
regularsegunlanormativalosdistintosmovimientos de personalquesegeneren
enel Patronato Provincial del GADPCH.

Por la favorable atencion que se digna dar a la presente le reitero mi sincero
agradecimiento de consideracion y estima

Atentamente:

) 9.9.9.9.9.9.9.9.9.0.6.9.9.9.94

RESPONSABLE DE TALENTO HUMANO

DEL PATRONATO PROVINCIAL DEL GADPCH
Se adjunta

Procedimiento de Control 8F/U

Anexo N° 6: Modelo de contrato de trabajo
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A_.GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADOY

EiLLA PROVINCIA DE:CHIMBO RAZO.
: SINDICATURA :

CONTRATO DE TRABAJO A PLAZO FIJO
N°17-2015-PPGADPCH

Comparecen: por una parte la Licenciada: Maria Narcisa Curicama, en su calidad de Presidenta
del Patronato Provincial del Gobierno Auténomo Descentralizado de la Provincia de
Chimborazo, a quien se denominard “PATRONATO PROVINCIAL”; y, por otra parte la Sra.
Silvia Eulalia Endara Mazén, por sus propios derechos, a la que se denominard
“CONTRATADA"; todos mayores de edad, legalmente capaces para contratar y obligarse,
quienes libre y voluntariamente convienen en celebrar este CONTRATO DE TRABAJO A PLAZO
F1JO, al tenor de las siguientes clausulas:

PRIMERA: Antecedentes.- El Patronato Provincial del GADPCH, en convenio con el MIES, se
encuentra ejecutando el Proyecto de Cooperacion para la Atencién Integral del Ciclo de Vida -
Modalidad Desarrollo Infantil Centros Infantiles del Buen Vivir, cuyo objetivo es asegurar el
desarrollo Infantil Integral de los nifios y nifas de 12 a 36 meses de edad, prioritariamente
aquellos en situaciones de pobreza y extrema pobreza para el ejercicio pleno de sus derechos,
de conformidad a la norma técnica emitida por el MIES. Dicho proyecto culmina el 31 de
diciembre de 2015. En virtud de las necesidades institucionales, previo requerimiento de la
Presidenta del Patronato Provincial del GADPCH, constante en memorando N°PPGADPCH-
2015-293, de 05 de octubre de 2015, el PATRONATO PROVINCIAL, requiere realizar la
contratacién de una EDUCADORA DE DESARROLLO INFANTIL INTEGRAL (Auxiliar
Pedagégica de Centros I[nfantiles), habiendo sido la Contratada elegida para ocupar el
mencionado puesto, previa verificacion de los requisitos de Ley.

SEGUNDA: Objeto.- Con los antecedentes expuestos, El Patronato Provincial del Gobierno
Auténomo Descentralizado de la Provincia de Chimborazo, a través de su representante legal,
procede a contratar a Silvia Eulalia Endara Mazén, para que preste sus servicios como
EDUCADORA DE DESARROLLO INFANTIL INTEGRAL, debiendo cumplir con eficiencia,
eficacia, agilidad y oportunidad, las actividades propias del trabajo, y las demads establecidas
por la Institucién, asf como las disposiciones de la maxima autoridad y jefes inmediatos
superiores, siempre y cuando éstas no se separen de lo legal y ético.

TERCERA.- FUNCIONES.- Las funciones que va a desempenar la trabajadora son las
siguientes:

Recibimiento bienvenida de los nifios y nifas

Cumplir los protocolos establecidos para todos los procesos y actividades.

Desarrollo de actividades vinculadas a los procesos de aseo, alimentacién, suefio.

Desarrollo de actividades relacionadas a los procesos pedagégicos, vinculados a las

esferas del desarrollo durante los periodos de vigilia.

e. Despediday entrega de la nifia o nifio a la madre, padre o familiar adulto responsable
de su cuidado.

f. Y las demds que sean designadas por su jefe inmediato.

e oo

CHIMBORAZO MULTICOLOR
Dir: 1ra Constituyenle y Carabobo - Riobamba
Teléfonos: 2942619 - - 2969887ext. 225/226 fax: 2947397
www.chimborazo.gov.ec
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
..., DE LAPROVINCIA DE CHIMBORAZO

SINDICATURA

CUARTA: Remuneracion.- El Patronato Provincial del Gobierno Auténomo Descentralizado
de la Provincia de Chimborazo pagard a la Contratada, por concepto de Remuneracién, la
cantidad de TRESCIENTOS CINCUENTA Y CINCO 66/100 DOLARES DE LOS ESTADOS UNIDOS
DE NORTE AMERICA (§. 355.66 délares), con cargo a la Partida Presupuestaria N°
7.1.01.06.00.06.00.00.0.0000.0000 denominada Salarios Unificados. Se aclara que de dicha
remuneracion se procederd al descuento automdtico de los rubros correspondientes a los
aportes al Seguro Social y otros pertinentes.

QUINTA: Duracion.- El tiempo de duracién del presente contrato es a plazo fijo y regird a
partir del 01 de octubre de 2015, fecha en la que la contratada ha comenzado efectivamente a
laborar, hasta el 31 de diciembre de 2015, de conformidad al Acuerdo Ministerial No. MDT-
2015-0088, donde se expide la Norma para la Aplicacion de la Disposicion Transitoria
Segunda de la Ley Orgdnica para la Justicia Laboral y Reconocimiento del Trabajo en el Hogar.

SEXTA: Aclaracién- El Convenio de Cooperacién Econémica No.DI-03-06D01-00592-D,
firmado entre el Patronato del gobierno Auténomo Descentralizado d la Provincia de
Chimborazo y el MIES, llega a su término, el 31 de diciembre del 2015, Convenio que motiva la
presente contratacion.

SEPTIMA: Jornada de Trabajo.- La jornada diaria de trabajo de la trabajadora sera de OCHO
HORAS EFECTIVAS, durante cinco dias en cada semana, esto es de lunes a viernes, con el
horario de 8H00 hasta las 16H00, debiendo regirse al sistema institucional de registro de
asistencia.

OCTAVA: Controversias.- En caso del surgimiento de controversias que eventualmente
pudieran presentarse entre el Patronato del Gobierno Auténomo Descentralizado de la
Provincia de Chimborazo y la Contratada, mismas que no puedan ser solucionadas de mutuo
acuerdo, se someterdn a la Jurisdiccién de los jueces y tribunales competentes, segtin el caso.

NOVENA: Legislacion Aplicable.- En todo lo no expresamente estipulado en el presente
documento, se estara a lo dispuesto en el Cddigo de Trabajo, y sus Reglamentos; y demas
legislacion aplicable.

Para constancia de aceptacion, las partes suscriben el presente documento, en unidad de acto,

sobre tres ejemplares de igual contenido y efecto legal, en la ciudad de Riobamba, a 07 de
octubre de 2015.

Moy,

Leda, Narcgsa Curicama Bl
PRESIDENTA PATRONATO PROVINCIAL CONTRATADA
C.l. 060204098-2

CHIMBORAZO MULTICOLOR
Dir: 1ru Constituyente y Carubobo - Riobamba
Teléforos: 2942619 - - 2969887ext. 225/226 fax: 2047397
www.chimborazo.gov.ec
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".:_‘GOB|ERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO

DE LA PFIOVINCIA DE CHIMBORAZO
it . ‘SINDICATURA

RAZON: El presente documento ha sido elabarado por el Abg. Dennis Renato Reinoso, Abogndo del
Departamento Legal, y revisado por el Abg. Newton Mestanza, Procurador Sindico del GADPCH quienes
con su firma y sumilla, se responsabilizan de la veracidad de los datos consignados; y, que el mismo se
encuentra sujeto a la legislacion aplicable y reglamentacidn interna de la Entidad.

/

ADO DE SINDICATURA

CHIMBORAZO MULTICOLOR
Dir: 1ra Constituyente y Carabobo - Riobamba
Teléfonos: 2942619 - - 2969887ext. 225/226 fax: 2947397
www.chimborazo.gov.ec

Anexo N° 7: Clasificacion de los servidores publicos seguiin grupo ocupacional



118

Scanned Document - Escala-Salarial-MRL.pdf
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Servidor Publico de Servicios 1 | 1 527
Servidor Publico de Servicios 2 | 2 553
Servidor Publico de Apoyo 1 | 3 585
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Servidor Publicode Apoyo4 | 6 733
Servidor Publico 1 A 817
Servidor Publico 2 | 8 901
Servidor Publico 3 | 9 986
Servidor Publico 4 10 1.086
Servidor Publico 5 11 1.212
Servidor Piblico 6 1.412
Servidor Publico 7 | 18 1.676
Servidor Publico 8 | 14 1.760
Servidor Publico 9 15 2.034
Servidor Publico 10 16 2.308
Servidor Publico 11 17 2472
Servidor Publico 12 18 2.641
Servidor Publico 13 19 2.967
Servidor Publico 14 20 3.542

hutp://www.agenciapostal. gob.ec/wp-content/uploads/downloads/20...

Quito - Ecuador

« Av. Republica del Salvador N34

Y Suiza 023814000

+ Clemente Ponce N15-59 y Piadrahita
02 254 8900 / 02 254 2580

Art. 2.- De conformidad con el Oficio No. MIFIN-DM-2012-0050, de 27 de enero de
2012 del Ministerio de Finanzas, mediante el cual emite dictamen presupuestario
favorable para la sustitucion de los valores de la escala de remuneracion mensual
unificada antes sefalada, el presente Acuerdo Ministerial regird a partir del 1 de
enero de 2012 y se aplicaran con los recursos institucionales, para lo cual de ser el
caso esa Cartera de Estado efectuara

presupuestarias.

Dado en el Distrito Metropolitano de Quito,

las

27 ENE 0

() s

Rlchard Espmos Guzman, B. A.

MINISTRO DE RELACIONES LABORALES

respectivas  modificaciones

05/11/2015 8:52

Anexo N° 8: Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico
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CAPITULO Il
DEL INGRESO AL SERVICIO PUBLICO

Art. 2.- De la disponibilidad presupuestaria.- Las instituciones del Estado deberdn contar
previamente con puestos vacantes 0 la asignacién presupuestaria para la contratacion de
personal ocasional.

Seccidn 4a.
De los nombramientos

Art. 20.- Término para el inicio del ejercicio del puesto.- EI nombramiento de la o el servidor
guedaré insubsistente si dentro del término de 3 dias, contados a partir de la fecha de registro de
la accién de personal, la persona no concurriera a prestar sus servicios, salvo que por
circunstancias geograficas se demande un mayor tiempo el cual no podra exceder de 5 dias
laborables.

Los contratos de servicios ocasionales se daran por terminados automaticamente, en el caso de
que el contratado no se presentare a laborar en el término de 24 horas a partir de la fecha del
registro del contrato

CAPITULO IV
DEL SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE PUESTOS DEL SERVICIO PUBLICO

Art. 163.- Principios y fundamentos del subsistema de clasificacion de puestos.- La resolucion
que expida el Ministerio de Relaciones Laborales con el fin de establecer la clasificacion de
puestos, su nomenclatura y valoracion, prevista en el articulo 61 de la LOSEP, reconocera
principalmente el tipo de trabajo, su dificultad, &mbito de accion, complejidad, nivel académico
y responsabilidad, asi como los requisitos de aptitud y experiencia necesarios para el desempefio
de los puestos publicos.

Art. 164.- Analisis y descripcién de puestos.- Es el proceso que identifica, recolecta, analiza y
registra la informacidn relativa al contenido, situacién e incidencia real de un puesto en las
instituciones del Estado, a través de la determinacion del rol del puesto, atribuciones,
responsabilidades, actividades e interrelacion en funcion de la mision y objetivos
institucionales.

Art. 165.- Valoracion de puestos.- Es el proceso mediante el cual, se asigna una puntuacion
establecida en las correspondientes tablas de valoracion desprendidas del método técnico
determinado y expedido por el Ministerio de Relaciones Laborales, se cuantificaran los factores
de competencias, complejidad del puesto y responsabilidad del puesto, con la finalidad de
determinar su clasificacion y ubicacién dentro de la estructura organizacional y posicional de
cada institucion y en las escalas de remuneraciones mensuales unificadas.

Art. 167.- Metodologia de descripcion y valoracion de puestos.- La descripcion y valoracion de
puestos, tendientes a identificar e integrar puestos similares en grupos ocupacionales para
proposito de su clasificacion en los grados de la escala de remuneraciones, se hara en funcion de
la metodologia y norma técnica que se establezca.

Art. 168.- Estructura de puestos.- Es la conformacion logica y sistemética que a través de la
valoracién de puestos, permite establecer grupos de puestos de puntuacién semejante, que
constituyen los grupos ocupacionales cuya finalidad es garantizar un tratamiento de equidad en
la aplicacion de la politica remunerativa.
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Las UAT elaboraran la estructura institucional y posicional de puestos institucionales y su
ubicacidn, analizando la descripcion y valoracion de puestos de conformidad con la normativa
técnica expedida por el Ministerio de Relaciones Laborales respectiva, respecto de la estructura
de grupos ocupacionales y de acuerdo con las escalas de remuneraciones emitidas por el
Ministerio de Relaciones Laborales. Para este efecto, el Ministerio de Relaciones Laborales
velara por la aplicacion de la metodologia en la descripcidn y valoracion de puestos, asi como la
estructura de puestos en las instituciones del Estado.

Art. 169.- Metodologia de la estructura de puestos.- La estructura de puestos en las instituciones
del Estado, se sujetara a la metodologia sefialada en este Reglamento General, tomando como
base los criterios y objetivos de la estructura institucional y posicional; asi como la valoracion
de puestos. Los puestos seran clasificados en grupos ocupacionales, conforme la normativa que
se emita para el efecto.

Art. 170.- Estructura de puestos del nivel jerarquico superior.- El nivel jerarquico superior
estara estructurado por los puestos comprendidos en el articulo 83 de la LOSEP, y los
regimenes especiales previstos en el mismo, para lo cual el Ministerio de Relaciones Laborales
emitira el respectivo acuerdo. Para su estructuracion y conformacion el Ministerio de
Relaciones Laborales establecera la metodologia correspondiente, de conformidad con la norma
gue se expida para el efecto.

Art. 171.- Descripcion y valoracién de los puestos del nivel jerarquico superior.- Los puestos
del nivel jer&rquico superior serdn descritos y valorados para garantizar su clasificacion
adecuada; equidad en la aplicacion del sistema integrado del talento humano en las instituciones
del Estado; vy, servird para que los ocupantes de los mismos retinan los requisitos de orden
general que sean exigidos para su desempefio, de ser el caso, conforme la norma emitida por el
Ministerio de Relaciones Laborales.

Art. 172.- Manual de descripcion, valoracion y clasificacion de puestos que integran los
procesos habilitantes de asesoria y apoyo.- El Ministerio de Relaciones Laborales, previo
estudio y analisis correspondiente, y sobre la base de la normativa técnica que regula el
subsistema de clasificacién de puestos, elaborard y mantendrd actualizado el manual de
descripcion, valoracion y clasificacion de puestos genéricos de los procesos habilitantes, de
asesoria y apoyo, gue serd expedido mediante Acuerdo Ministerial.

El manual indicado en el inciso anterior, sera el resultado de describir, valorar y clasificar los
puestos comunes en el sector publico, a fin de definir caracteristicas generales de la descripcion
y valoracion, la clasificacién y la correspondiente relacion con los grados y grupos
ocupacionales de las escalas de remuneraciones vigentes, emitidas por el Ministerio de
Relaciones Laborales.

Art. 173.- Manual de descripcion, valoracién y clasificacién de puestos institucional.- Las
UATH, en base a las politicas, normas e instrumentos de orden general, elaboraran y
mantendran actualizado el manual de descripcidn, valoracién y clasificacién de puestos de cada
institucion, que sera expedido por las autoridades nominadoras o sus delegados.

Art. 174.- Valoracién y clasificacion de puestos creados.- Todo puesto que fuere creado serad
clasificado y se sujetard a la nomenclatura de la estructura de puestos institucional vigente o
aquella establecida en el Manual de descripcién, valoracién y clasificacion de puestos emitido
por el Ministerio de Relaciones Laborales.

Art. 175.- Administracion del subsistema de clasificacion de puestos.- EI Ministerio de
Relaciones Laborales, administrard el subsistema de clasificacion de puestos del servicio
publico y sus reformas. La clasificacion contendrd el titulo de cada puesto, la naturaleza del
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trabajo, la distribucién jerarquica de las funciones y actividades y los requerimientos para
ocuparlos.

CAPITULO V
DEL SUBSISTEMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Art. 176.- Del subsistema de seleccion de personal.- El subsistema de reclutamiento y seleccion
de personal es el proceso técnico mediante el cual se define y selecciona a la o el aspirante
idoneo, que cumpla con los requisitos establecidos para el desempefio de un puesto en el
servicio publico a través del concurso de méritos y oposicion correspondiente.

Art. 177.- Principios del subsistema.- El subsistema de reclutamiento y seleccién de personal se
sustentara en los siguientes principios:

a) Legalidad.- De acuerdo con lo que dispone la Constitucion de la Republica, en su articulo
228, y la LOSEP en sus articulos 65, 66 y 68, el ingreso al sector publico, el ascenso y la
promocion en la carrera se realizaran mediante concurso de méritos y oposicion;

b) Transparencia.- La aplicacion de métodos y procedimientos para seleccionar el talento
humano competente, respondera a un tratamiento técnico, transparente, objetivo e imparcial
para todos los aspirantes a desempefiar un puesto publico;

¢) Credibilidad.- El proceso selectivo se ajustard a la observancia de politicas, normas,
procedimientos, métodos y técnicas preestablecidas que den confianza y seguridad en su
aplicacion, obtencion y verificacion de resultados;

d) Igualdad.- La aplicacion del proceso selectivo en condiciones de igualdad para las y los
aspirantes y en funcién de los requisitos de los puestos;

e) Insercién y equidad.- Contempla acciones afirmativas para precautelar la equidad de género,
lainsercidn y el acceso de las personas con discapacidad, con enfermedades catastréficas, de las
comunidades, pueblos y nacionalidades y de migrantes ecuatorianos en el exterior que hayan
prestado servicios con anterioridad en el servicio pablico, a un puesto publico; y,

f) Difusion.- La difusién en la convocatoria y conocimiento, en las normas del concurso de
méritos y oposicion y su respectivo procedimiento y resultados.

Art. 178.- Normativa de reclutamiento y seleccién.- Sobre la base de las politicas, normas e
instrumentos técnicos de aplicacion obligatoria para los puestos de carrera en el servicio
publico, emitidos por el Ministerio de Relaciones Laborales, las UATH aplicaran los
mecanismos técnicos que permitan la obligatoria, correcta y eficiente administracion del
subsistema de reclutamiento y seleccion de personal.

Art. 179.- Etapas del subsistema de reclutamiento y seleccion.- El subsistema de reclutamiento
y seleccién de personal se fundamenta en los concursos publicos de méritos y oposicion, que
comprenden la preparacion del proceso de reclutamiento, la convocatoria, evaluacion y
seleccion, expedicion del nombramiento y la etapa posterior de induccion.

Art. 180.- Concurso abierto.- El concurso abierto es el proceso mediante el cual se convoca a
servidoras, servidores y personas ajenas a la institucion, que retinan los requisitos establecidos
en la LOSEP vy en las bases del concurso, dados a conocer a través de la convocatoria para que
participen en los procesos selectivos a que hayan lugar en las instituciones del sector publico,
para llenar puestos vacantes.
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La participacion de las y los extranjeros residentes se regira por las disposiciones establecidas
en la LOSEP, este Reglamento General y la correspondiente horma técnica.

Seccién 1la.
Reclutamiento y convocatoria

Art. 181.- Reclutamiento y convocatoria.- Luego de preparadas las bases, se procedera a la
difusién del concurso de méritos y oposicién que permita la participacién del mayor nimero de
aspirantes que cumplan con los requisitos y competencias necesarias para ocupar un puesto en
la institucidn, de acuerdo a las bases del concurso constantes en la convocatoria.

El Ministerio de Relaciones Laborales establecera las politicas y normativa mediante la cual se
llevaran a cabo los procesos para las convocatorias a los concursos de méritos y oposicion
utilizando medios escritos y electrénicos.

Seccion 2a.
De la evaluacién y seleccion

Art. 182.- Evaluacion y seleccion.- Es la etapa del proceso, del concurso de méritos y
oposicion, mediante la cual se evalla y escoge al mejor personal para ocupar un puesto publico.

Art. 183.- Concurso de méritos y oposicion.- Es el proceso competitivo, orientado a seleccionar
a la o el aspirante que demuestre poseer los mejores niveles de competencias, conforme los
requisitos del puesto, considerando los siguientes componentes:

a) Mérito.- Consiste en el analisis y verificacién de los documentos presentados por las y los
aspirantes en las ofertas de trabajo, conforme a los requerimientos establecidos para el puesto
publico sefialado en la respectiva convocatoria.

b) Oposicién: Es la fase en la cual se recogen las eventuales impugnaciones respecto de las
personas que han sido evaluadas favorablemente.

Art. 184.- Clase de concurso.- Para la seleccién de personal, solo podran realizarse concursos
abiertos de méritos y oposicion, de conformidad con la LOSEP, este Reglamento General y la
normativa que expida el Ministerio de Relaciones Laborales.

Art. 185.- Del proceso de reclutamiento y seleccion.- Las UATH de cada institucion, de
conformidad con las politicas, normas e instrumentos que sefiale el Ministerio de Relaciones
Laborales y su normativa interna, seran responsables de disefiar y ejecutar el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal.

En el caso de la administracion publica central e institucional, en forma previa a la designacion
de ganador de un concurso, las UATHS deberan obtener el respectivo informe favorable del
Ministerio de Relaciones Laborales.

El Ministerio de Relaciones Laborales podra intervenir en los mismos y dirigirlos, de ser el
caso, a peticion de la autoridad nominadora de las instituciones pudiendo, en el caso de puestos
de la Funcién Ejecutiva, efectuar el proceso de reclutamiento y seleccion.

Art. 186.- Tribunales de méritos y oposicion, y de apelaciones.- Para la ejecucion de los
concursos de méritos y oposicion, las instituciones del Estado conformaran tribunales de
méritos y oposicion y, de apelaciones, de conformidad con la normativa que emita el Ministerio
de Relaciones Laborales.
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Los miembros de los referidos tribunales que sean conyuges, convivientes en union de hecho
legalmente reconocida, o tengan relacion de parentesco hasta el cuarto grado de consanguinidad
y segundo de afinidad, con los participantes de un concurso, deberan excusarse de integrar
dichos tribunales. La autoridad nominadora en forma inmediata designarad los reemplazos. El
cumplimiento de esta disposicion estara sujeta a verificacion por parte del Ministerio de
Relaciones Laborales y la Contraloria General del Estado.

Art. 187.- Declaratoria de ganadora o ganador del concurso.- Concluida la etapa de seleccion
que serd regulada por el Ministerio de Relaciones Laborales, el Tribunal de Meéritos y de
Oposicién mediante acta final, declarara ganadora o ganador del concurso a la o el aspirante que
haya obtenido el mayor puntaje; y comunicara en un término méaximo de tres dias, a la autoridad
nominadora para que esta expida el nombramiento provisional sujeto a periodo de prueba.

Inmediatamente se procedera a comunicar los resultados finales a los participantes y a
publicarlos a través de la pagina web institucional y la web del Ministerio de Relaciones
Laborales.

En el caso de que la ganadora o el ganador del concurso de Méritos y Oposicién no aceptare el
nombramiento, 0 no se presentare en la Institucién para posesionarse del mismo, dentro del
término de tres dias a partir de la fecha de registro del nombramiento, el Tribunal de Méritos y
Oposicion declarard ganadora o ganador del concurso a la o el participante que haya obtenido el
segundo mayor puntaje, y asi sucesivamente, siempre y cuando la calificacion de la persona
ganadora sea igual o0 mayor a la minima establecida en la correspondiente norma dictada por el
Ministerio de Relaciones Laborales.

Art. 188.- Expedicion de nombramiento.- Concluido el concurso, se expedird el respectivo
nombramiento al ganador o ganadora del mismo, de conformidad con lo establecido en este
Reglamento General.

Seccion 3a.
Induccién

Art. 189.- Induccién.- Las UATH implementardn mecanismos de induccion a fin de garantizar
una adecuada insercion de la o el ganador del concurso de méritos y oposicion a su nuevo
puesto de trabajo, y a la cultura organizacional de la institucion en la cual laborara. Dicho
periodo de induccion comprendera aspectos relacionados con la promocion de derechos,
obligaciones y responsabilidades del puesto, trato a sus compafieros y usuarios género, trato a
personas con discapacidades y otros aspectos que se consideren relevantes.

Art. 192.- De los puestos de nueva creacion y los puestos vacantes.- Los puestos de nueva
creacion, deberan llenarse hasta en un plazo de sesenta dias luego de ser generados
presupuestariamente, salvo caso de encargo o subrogacién, para lo cual las UATH observaran
las disposiciones de la LOSEP, este Reglamento General y la normativa técnica del subsistema
de reclutamiento y seleccién de personal.

Para los puestos que quedaren vacantes, serd la UATH quien conforme a la Planificacién del
Talento Humano y luego del estudio técnico correspondiente, determinaré en un plazo de quince
dias si el puesto es necesario, para lo cual debera observar las disposiciones de la LOSEP, este
Reglamento General y la normativa técnica del subsistema de reclutamiento y seleccion de
personal. En el caso de que no sea necesario, la UATH comunicard inmediatamente al
Ministerio de Relaciones Laborales a fin de proceder a eliminar el puesto o traspasarlo a otra
institucion del sector publico.
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Si el puesto es considerado necesario, la autoridad nominadora deberé designar a la o el titular,
previo el procedimiento del caso, en un plazo de sesenta dias. Si no lo hiciere, serd la UATH
institucional quien, de oficio, desarrolle este proceso selectivo.

Adicionalmente, las UATH tendréan la obligacién de ingresar los datos de puestos vacantes al
Sistema Informatico Integrado del Talento Humano y Remuneraciones, y adicionalmente debera
comunicar en el plazo méximo de 5 dias al Ministerio de Relaciones Laborales, la existencia del
puesto vacante.”

De la formacidén y capacitacion de las y los servidores publicos

Art. 195.- De la formacion y capacitacion.- El subsistema de capacitacion y formacion para el
sector publico constituye el conjunto de politicas y procedimientos establecidos para regular los
estudios de carrera del servicio publico para alcanzar capacitacion, destrezas y habilidades, que
podrian realizar las y los servidores publicos acorde con los perfiles ocupacionales y requisitos
que se establezcan en los puestos de una organizacién, y que aseguran la consecucién del
portafolio de productos y servicios institucionales, su planificacion y los objetivos establecidos
en el Plan Nacional de Desarrollo.

Art. 196.- De los objetivos de la capacitacion y formacion.- Los objetivos de la capacitacion y
formacion seran los siguientes:

a) Contar con servidoras y servidores con formacion y capacitacion técnica, profesional o con
especializaciones de cuarto nivel vinculadas con las necesidades y objetivos institucionales y
nacionales;

b) Propender a la generacion de conocimientos cientificos a través de la investigacion aplicada a
campos de interés nacional; v,

c) Generar el desarrollo de capacidades, destrezas y habilidades en los servidores publicos.

Art. 197.- De los responsables de la capacitacién y formacién profesional.- La capacitacion y
formacién estara bajo la responsabilidad de un comité interinstitucional integrado por las
siguientes instituciones: la Secretaria Nacional de Planificacién y Desarrollo, el Ministerio de
Relaciones Laborales y el Instituto de Altos Estudios Nacionales, quienes estableceran la
politica nacional de capacitacion y formacion del sector publico. Las normas técnicas para la
aplicacion de sus disposiciones serd emitida por el Ministerio de Relaciones Laborales, sin
perjuicio de otras que se emitan para el efecto.

Los demas organismos que conformen la Red Nacional de Formacién y Capacitacion de las y
los servidores publicos, deberan cumplir las politicas, normas y procedimientos que se
establezcan segln su naturaleza, para lo cual podran celebrar convenios con otras instituciones
de educacién, capacitacion o formacion.

Las UATH de las instituciones que se encuentran en el &mbito de la LOSEP, seran las
encargadas del cumplimiento de las politicas y normas, asi como de la coordinacién
institucional de las actividades, procedimientos y disposiciones relativas a la formacion de las y
los servidores publicos.

Art. 198.- Planificacion de la formacion y capacitacion.- El Ministerio de Relaciones Laborales
coordinard con el Instituto de Altos Estudios Nacionales, el Servicio Ecuatoriano de
Capacitacion Profesional -SECAP, las Redes de Formacion y Capacitacion de los Servidores
Publicos y las UATH, en funcion de las politicas, hormas e instrumentos emitidos con este
propésito, la identificacion de necesidades reales de capacitacion. Esta informacion constituira
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la base para la formulacion de planes, disefio de programas y procesos de seguimiento y
evaluacion.

Las UATH seran responsables de la capacitacion programada anualmente, en virtud de la
programacién que establezca el Ministerio de Relaciones Laborales, asi como de generar para
dicha planificacién, las necesidades institucionales de capacitacién de lo cual reportaran al
Ministerio de Relaciones Laborales semestralmente. Para la elaboracién del plan de
capacitacion, las UATH seran responsables del control y seguimiento de la capacitacién en
todos los procesos internos; mientras que los responsables de los procesos tendran a su cargo la
programacién y direccidn de eventos de capacitacion propios de la naturaleza y especializacion
de la mision y objetivo de cada uno de ellos, con el apoyo técnico y logistico de las UATH.

Del mismo modo, las UATH ejecutaran la coordinacion de los procesos de formacion de cuarto
nivel de las y los servidores de sus instituciones, conforme a las politicas y normas emitidas por
el Ministerio de Relaciones Laborales en coordinacion con el Instituto de Altos Estudios
Nacionales, para lo cual llevaran el control de la designacion de las y los servidores
beneficiarios, los mecanismos de financiamiento y el control, seguimiento y evaluacion.

Art. 199.- Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de las y los Servidores Publicos.- El
Ministerio de Relaciones Laborales serd el responsable de administrar el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion de las y los Servidores Publicos, el cual estara integrado por el Plan
Nacional de Capacitacion elaborado por el Ministerio de Relaciones Laborales y por el Plan
Nacional de Formacion, elaborado por el Instituto de Altos Estudios Nacionales.

Seccion 2a.
De la formacion profesional

Art. 200.- Del IAEN.- Corresponde al Instituto de Altos Estudios Nacionales, de conformidad
con lo establecido en la Ley de Educacion Superior, brindar la formacidn de las y los servidores
publicos a fin de obtener titulos de cuarto nivel, sin perjuicio de que los programas de formacién
puedan realizarse en otras instituciones de educacion superior legalmente reconocidas.

Seccion 3a.
De la capacitacion y desarrollo de personal

Art. 201.- De la capacitacion.- La capacitacion y el desarrollo profesional constituye un proceso
programado, técnico, continuo, de inversién institucional, orientado a adquirir o actualizar
conocimientos, desarrollar competencias y habilidades de las y los servidores, con la finalidad
de impulsar la eficiencia y eficacia de los procesos, y motivar el respeto de los derechos
humanos, la practica de principios de justicia, calidad, calidez, equidad y solidaridad, basado en
el Plan Nacional de Capacitacion y Desarrollo Profesional, elaborado por el Ministerio de
Relaciones Laborales y el Instituto de Altos Estudios Nacionales.

Art. 202.- Proceso de capacitacion.- Los planes y programas de capacitacién a favor de las y los
servidores publicos, seran planificados por las UATH de cada una de las instituciones que estan
en el ambito de la LOSEP, acorde a las politicas y hormas técnicas emitidas por el Ministerio de
Relaciones Laborales.

Los planes, procedimientos y procesos de capacitacion, previa su ejecucion, deberan contar con
disponibilidad presupuestaria.

Art. 203.- Control y evaluacion de los programas de capacitacion.- Durante la ejecucién de los
programas de capacitacion, las UATH tendran la responsabilidad de realizar el seguimiento de
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la capacitacion, de conformidad con la LOSEP, este Reglamento General y la norma que para el
efecto emita el Ministerio de Relaciones Laborales, observandose las necesidades
institucionales.

Art. 204.- Del Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional - SECAP.- El Servicio
Ecuatoriano de Capacitacién Profesional - SECAP, formara parte de las Redes de Capacitacion
y serd la instancia encargada de la operativizacion de la capacitacion no profesional, técnica de
las instituciones, entidades, empresas y organismos establecidos en el ambito de la LOSEP, en
los temas de su competencia.

Art. 205.- Servicios especializados de capacitacion.- Las UATH, de conformidad con las
politicas, normas e instrumentos que establezca el Ministerio de Relaciones Laborales, estaran
facultadas para contratar servicios especializados de capacitacién, con personas naturales o
juridicas, del sector publico o privado calificadas por el Ministerio de Relaciones Laborales.

Tratdndose de personas naturales que tengan la calidad de servidoras o servidores publicos que
brinden capacitacion en el area de sus competencias, fuera de los planes institucionales y cobren
por ello, esta se efectuard fuera del horario legal de labores de la o el servidor que da la
capacitacion. En caso que se requiera los servicios de capacitacion de una o un servidor publico,
para capacitar en temas especificos que sean de competencia de la institucion a la que pertenece,
serd la Institucién la que cobre, si fuere el caso, los valores que correspondan por la
capacitacion realizada.

El Ministerio de Relaciones Laborales mantendrd un listado de los ofertantes de capacitacion
con evaluaciones optimas, para lo cual las UATH tienen la obligacion de remitir al Ministerio
de Relaciones Laborales la evaluacion a los facilitadores que hayan desarrollado eventos en su
institucion.

Las servidoras y servidores y/o instituciones determinadas en el articulo 3 de la LOSEP podran
brindar servicios de capacitacion sobre materias de competencia exclusiva de otras entidades al
sector publico o privado; con el aval de las instituciones cuya competencia es exclusiva y/o
especializada en la materia.

Seccion 4a.
Informes previos y efectos de la capacitacion y formacién

Art. 206.- Formacién y capacitacion dentro del pais.- Previo informe favorable de la UATH, la
autoridad nominadora concedera comisién de servicios con remuneracion, a la o el servidor que
dentro del plan de formacion y capacitacion institucional debidamente aprobado, fuere
seleccionado para participar en estudios de cuarto nivel, cursos, seminarios, talleres o
conferencias y pasantias, reuniones, visitas y otros que fueren necesarios para el desarrollo
institucional.

El Ministerio de Relaciones Laborales establecerd mediante normas el procedimiento a seguirse
para los casos de excepcion de formacién o capacitacion no programada.

Art. 207.- Formacion y capacitacion en el exterior.- La maxima autoridad de la institucion
concederd a la o el servidor, previo informe favorable de la UATH, licencia sin remuneracion o
comisién de servicios con remuneracién en el exterior, cuando el programa de formacion de
cuarto nivel se encuentre acorde con los perfiles ocupacionales y requisitos que se establezcan
para el puesto, a la misién institucional, y se viabilice o se disponga del financiamiento
econémico correspondiente.
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Art. 208.- De la capacitacion y actualizacion de conocimientos de la o el servidor publico para
el cumplimiento de servicios institucionales.- Cuando una servidora o servidor de libre
nombramiento o remocion se desplace a cumplir tareas oficiales de capacitacion y/o
actualizacion de conocimientos en reuniones, conferencias o visitas de observacion dentro o
fuera del pais, se le concederd comisién de servicios con remuneracion, percibiendo viaticos,
subsistencias, gastos de movilizacién y/o transporte por el tiempo que dure dicha comisién
desde la fecha de salida hasta el retorno.

En el caso de las y los servidores de cafiera, para los fines sefialados en el inciso anterior,
deberan haber cumplido por lo menos un afio de servicio en la institucion donde presta los
mismaos.

Art. 209.- Efectos de la formacién y capacitacion.- En cumplimiento de lo dispuesto en el
articulo 73 de la LOSEP, la UATH de cada institucion, considerando el talento humano
capacitado y que participé en procesos de formacién o capacitacion, disefiaran los programas
internos de capacitacion y formacion mediante los cuales se trasmitiran los conocimientos
adquiridos. Es obligacién de la o el servidor capacitado o formado acogerse a este programa
interno disefiado por la UATH, y cumplir con el objetivo multiplicador.

Art. 210.- Convenio de devengacidon.- La entidad que conceda a la o el servidor comision de
servicios con remuneracion para formacion y capacitacion o los permisos para estudios
regulares de especializacion o licencia sin remuneraciones para el estudio de postgrados, dentro
o fuera del pais, suscribira un convenio de devengacion con garantias personales o reales,
mediante el cual, la o el servidor se obliga a prestar sus servicios por el triple del tiempo que
duren los eventos o estudios.

De igual manera, en el convenio de devengacion constard la autorizacion expresa e
irrenunciable del servidor o servidora en el sentido de que la institucién a la cual pertenece,
pueda utilizar sin costo alguno los estudios o proyectos resultantes del proceso de formacién o
capacitacion.

El servidor o servidora se obligara ademas a solicitar a la maxima autoridad de la institucion se
proceda a realizar los estudios de factibilidad para la aplicacién de dichos estudios y convenios,
de conformidad con los intereses institucionales.

Art. 211.- Procesos de devengacién.- Para la o el servidor a quien se le hubiere concedido
licencia sin remuneracion o comisién de servicios con remuneracion para formacion y
capacitacion o los permisos para estudios regulares de especializacion o licencia sin
remuneraciones para el estudio de posgrado, dentro o fuera del pais, previa la suscripcion del
correspondiente contrato de devengacion, se deberd cumplir con una con una de las siguientes
obligaciones:

a.- De reintegrarse a la institucién la o el servidor, después de la comisién de servicio con
remuneracion y el servidor cese en sus funciones y no devengue sus servicios por el triple del
tiempo, debera devolver la parte proporcional del tiempo no devengado invertido por el Estado,
incluida la remuneracion a la institucién, entidad u organismo que autoriz6 y pagé la comision
de servicios con remuneracion o el permiso para estudios regulares;

b.- En el evento de que la institucion, no pague la remuneracién mensual para el caso de licencia
sin remuneracion, ni tampoco pague el valor de los estudios regulares de postgrado, ni gastos de
transporte, la o el servidor no debe devengar el periodo de tiempo sefialado en el articulo 210
del presente Reglamento General; y,
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c.- De reprobar o abandonar los estudios regulares de posgrado, la servidora o servidor
devolvera todo lo invertido por el Estado, a través de la institucidn, entidad u organismo a la que
pertenece.

Cuando se trate de casos en los que se requiera reintegrar a la institucion valores totales
invertidos en formacidn o capacitacion se lo hara en un plazo no mayor de 60 dias conforme lo
sefiala el articulo 74 de la LOSEP.

Art. 212.- Prohibicién y sanciones.- El servidor que una vez concluida la licencia o comision de
servicios con o sin remuneracion, no se reintegrare al ejercicio de sus funciones de manera
inmediata, sera sujeto de la aplicacion del régimen disciplinario conforme lo dispone la LOSEP
y este Reglamento General.”

CAPITULO VII
DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPERNO

Art. 215.- De la evaluacion.- Consiste en la evaluacién continua de la gestién del talento
humano, fundamentada en la programacion institucional y los resultados alcanzados de
conformidad con los parametros que el Ministerio de Relaciones Laborales emita para el efecto,
cuyas metas deberan ser conocidas previamente por la o el servidor.

Art. 216.- Objetivo especifico.- La evaluaciéon del desempefio programada y por resultados
tiene como objetivo medir y estimular la gestion de la entidad, de procesos internos y de
servidores, mediante la fijacion de objetivos, metas e indicadores cuantitativos y cualitativos
fundamentados en una cultura organizacional gerencial basada en la observacion y consecucion
de los resultados esperados, asi como una politica de rendicion de cuentas que motive al
desarrollo en la carrera del servicio publico, enfocada a mejorar la calidad de servicio y a
mejorar la calidad de vida de los ciudadanos.

En el desarrollo de los procesos de evaluacion de desempefio que se realicen conforme a la
LOSEP, este Reglamento General y las normas pertinentes, sera de cumplimiento obligatorio
por parte de las o los servidores.

Art. 217.- Ambito de aplicacion de la evaluacion del desempefio.- Estaran sujetos a la
evaluacién del desempefio todas y todos los servidores publicos que prestan servicios en las
instituciones determinadas en el articulo 3 de la LOSEP.

Art. 218.- Periodicidad.- La evaluacion del desempefio programado y por resultados, constituye
un proceso permanente; los responsables de las UATH y de las unidades, areas o procesos
deberdn evaluar una vez al afio segln el requerimiento del plan operativo institucional, la
estructura institucional y posicional y las disposiciones de la maxima autoridad o jefe
inmediato.

Art. 219.- De los resultados esperados.- Los resultados esperados se evaluaran a través del
conjunto de las siguientes perspectivas 0 variables de medicion, en forma integral y
complementaria:

a) Perspectiva institucional: Incorpora a la evaluacion del desempefio de la o el servidor, los
resultados de la mediciéon de los objetivos y metas estratégicas derivadas de la naturaleza,
especializacion y cumplimiento de la mision institucional y su gestion;

b) Perspectiva del usuario externo: La percepcion de los usuarios externos acerca de la calidad
de los productos y servicios institucionales que recibe;
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c) Perspectiva de los procesos internos: La evaluacion del desempefio de la o el servidor
respecto de la calidad, productividad y uso de los recursos en la generacion de los insumos
necesarios para elaborar los productos y servicios de cada unidad organizacional; y,

d) Perspectiva del talento humano: Incluiré en la evaluacion del desempefio de la o el servidor la
calificacion de la calidad y resultados del liderazgo de los procesos internos, el uso eficaz del
tiempo y la colaboracion del trabajo en equipo de las y los servidores.

Art. 220.- Responsabilidades de las UATH.- Las UATH, sobre la base de las politicas, normas,
instrumentos y metodologias emitidos, tendrén la responsabilidad de asesorar a cada unidad,
area o proceso, en la aplicacién del subsistema y de instrumentar y consolidar la informacion y
resultados de la evaluacion de las y los servidores, a fin de retroalimentar al sistema integrado
de desarrollo del talento humano de la institucion, con la finalidad de cubrir las debilidades
determinadas en la evaluacion de desempefio.

Art. 221.- Escalas de evaluacién.- Las escalas de evaluacién de los resultados de la gestion y
desempefio organizacional seran las siguientes:

a) Excelente: Es aquel que supera los objetivos y metas programadas;

b) Muy Bueno: Es el que cumple los objetivos y metas programadas;

c) Satisfactorio: Mantiene un nivel minimo aceptable de productividad;

d) Regular: Es aquel que obtiene resultados menores al minimo aceptable de productividad; v,
e) Insuficiente: Su productividad no permite cubrir las necesidades del puesto.

Las escalas de evaluaciéon incorporaran la ponderacién de los indicadores de evaluacion
establecidos en la norma técnica.

La evaluacion la efectuard el jefe inmediato y sera revisada y aprobada por el inmediato
superior institucional o la autoridad nominadora previa a la notificacion de la o el servidor.

Los resultados de la evaluacion seran notificados a la servidora o servidor evaluado, en un plazo
de ocho dias contados a partir de la culminacidn de la obtencion de resultados; y, de ser el caso,
la recalificacion en un plazo de 5 dias, en caso de que haya sido solicitada por escrito y
fundamentadamente. EIl proceso de recalificacion serd realizado por un Tribunal integrado
conforme establece el articulo 78 de la LOSEP.

Art. 222.- Efectos de la evaluacion.- Los resultados de la evaluacion del desempefio,
cumplimiento de procesos internos, programacion institucional, objetivos y del servidor publico,
constituira uno de los mecanismos para aplicar las politicas de promocion, reconocimiento,
ascenso y cesacion, a través de la cual se procurara mejorar los niveles de eficiencia y eficacia
del servicio publico. Los efectos de la evaluacién seran los siguientes:

a) La o el servidor publico que obtenga la calificacion de excelente, muy bueno o satisfactorio,
serd considerado para la aplicacion de politicas de promocion, reconocimiento, ascensos dentro
de la carrera del servicio publico y estimulos que contempla la LOSEP, este Reglamento
General y la Norma que para el efecto se expida;

b) La o el servidor que obtenga la calificacion de regular, volvera a ser evaluado en el plazo de
tres meses; de obtener la misma calificacion, sera destituido de su puesto, previo el sumario
administrativo que se efectuara de manera inmediata; y,
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c) Para las servidoras o servidores que hubieren obtenido la calificacion de insuficiente, se
seguira el siguiente procedimiento:

1.- Obligatoriamente se realizara una segunda evaluacion en el plazo de dos meses calendario,
contados a partir de la notificacién a la servidora o servidor, del resultado de la primera
evaluacion;

2.- En el caso de que la o el servidor por segunda ocasion consecutiva obtuviere una calificacién
de insuficiente, sera destituido previo el respectivo sumario administrativo de conformidad con
lo establecido en el literal m) del articulo 48 de la LOSEP. Si en este caso se obtuviere una
calificacion de regular se aplicara lo establecido en el articulo 80 de la LOSEP;

3.- En el caso de que la o el servidor haya obtenido por primera vez la calificacion de
insuficiente, y que dentro del plazo establecido de los dos meses, por segunda ocasién la o el
servidor obtuviere una calificacion de regular se estara a lo establecido en el articulo 80 segundo
inciso de la LOSEP; y,

4.- En el caso de que en la segunda evaluacion la o el servidor obtuviere una calificacion de
satisfactorio, muy bueno y/o excelente, se le aplicara la evaluacién del desempefio por el tiempo
que faltare del periodo de evaluacion vigente.

Art. 223.- Evaluacién institucional que contemple la evaluacion por los usuarios externos de los
procesos.- EI Ministerio de Relaciones Laborales emitird las politicas, normas e instrumentos
para el aprovechamiento de los resultados de la evaluacion desde la perspectiva institucional por
parte de sus usuarios externos y de los procesos, en relacion con el articulo 130 de la LOSEP y
este Reglamento General.

Art. 224.- Evaluacién durante el periodo de prueba.- Esta fase del subsistema de evaluacion de
desempefio se inicia una vez terminado el proceso de reclutamiento y seleccion de talento
humano, permite a la administracion evaluar y determinar los niveles de desempefio,
rendimiento y comportamiento laboral alcanzados por la o el servidor puablico, durante un
periodo de prueba de tres meses.

Art. 225.- Nombramiento inicial y periodo de prueba.- La o el servidor ganador del concurso de
méritos y oposicidn que ingresa al servicio publico, serd designado mediante nombramiento
provisional de prueba mientras se encuentre en este periodo.

Art. 226.- Evaluacion del periodo de prueba.- De conformidad con lo establecido en el articulo
17 literal b.5) de la LOSEP, las UATH efectuaran evaluaciones programadas y por resultados,
de los niveles de productividad alcanzados por la o el servidor durante el periodo de prueba.

Las UATH acorde con las normas institucionales, seran responsables de que la evaluacion del
periodo de prueba y su notificacidn se realicen antes de la culminacion del periodo. En caso de
incumplimiento, la Contraloria General del Estado establecera las responsabilidades a que
hubiere lugar, sin perjuicio de la informacion que le provea el Ministerio de Relaciones
Laborales.

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

Art. 227.- Efectos de la evaluacion del periodo de prueba.- La evaluacion del periodo de prueba
y su calificacion generara respecto de la o el servidor evaluado, los siguientes efectos:
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a) En el caso de que la o el servidor evaluado aprobare el periodo de prueba, continuara en el
gjercicio de sus funciones y se le extenderd inmediatamente el nombramiento permanente y el
Certificado de Carrera que le acredita como servidora o servidor de carrera;

b) Si la UATH a través de un informe de evaluacion determina la calificacion de regular o
insuficiente en el desempefio de funciones de la o el servidor; se procedera a comunicar la
cesacion inmediata de sus funciones;

c) Los resultados de la evaluacion del periodo de prueba de la o el servidor seran considerados
como parte de la calificacién anual de objetivos alcanzados en ese afio para la servidora o
servidor que hubiere obtenido un nombramiento permanente;

En el caso de que la UATH no realice las evaluaciones, la o el servidor exigira ser evaluado y
comunicara de este incumplimiento a la maxima autoridad, quien inmediatamente dispondra
que se efectle la misma.

No se podra emitir un nombramiento definitivo sin que previamente la o el servidor haya sido
evaluado y aprobado; v,

d) Para los efectos determinados en el articulo 190 del presente Reglamento General, en caso de
que la o el servidor no aprobare el periodo de prueba, y mediante la evaluacion técnica y
objetiva de sus servicios se determina que no califica para el desempefio del puesto al que
ascendid, se procedera inmediatamente al reintegro en el puesto de origen con su remuneracion
anterior.
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Anexo N° 9: Ejemplo de Analisis de cargos

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DE LA PROVINCIA DE CHIMBORAZO
UNIDAD DE GESTION DE TALENTO HUMANO
ANALISIS DE CARGOS

1. DATOS GENERALES:
NOMBRE DEL COLABORADOR: ....... NORMA LASSO
DENOMINACION DEL PUESTO TECNICO PROYECTO CIBV
GRUPO OCUPACIONAL: ..........o.....
CODIGO DEL PUESTO

JEFE SUPERIOR INMEDIATO: SONIA MERINO

COORDINACION: ...ttt COORDINACION DE GESTION DEL PATRONATO PROVINCIAL
UNIDAD: .. e COORDINACION DE GESTION DEL PATRONATO PROVINCIAL
No. OCUPANTES EN EL PUESTO: .... 1

APOYAR A LOS NINOS MAS NECESITADOS DE LAS COMUNIDADES, MEJORANDO EL

MISION DEL PUESTO: ................ SUMAK KAWSAY

FECHA DE INGRESO: ........cccinvnann.. 7 DE MARZO DE 2014
4. EXPERIENCIA EN EL. PUESTO.: ........ 4 MESES

FORMACION ACADEMICA:

BACHILLER ... .. X CIENCIAS SOCIALES
TECNICO ...

TECNOLOGICO INCOMPLETO ... ... ...

SUPERIOR IMCOMPLETO ...............

SUPERIOR COMPLETO ................... X PARVULARIA
POSGRADO ...

6. CAPACITACION ESPECIFICA:

7. INTERFAZ:
INTERNO ... .. i X PATRONATO
EXTERNO ... COMUNIDADES

8. HORARIO DE TRABAJO
O8HOO A 12HOO Y 14HOO A 18HOO
UTILES, HERRAMIENTAS O
9 MAQUINARIA DE TRABAJO FICHA DE SEGUIMIENTO, EQUIPOS, MATERIALES Y UTILES DE OFICINA
UTILIZADOS:
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10 ACTIVIDADES:
DIMENSIONAMIENTO

TIEM PO FREC UENCIA INC IDENC A DIFICUL TAD Puntaje Act. Esen.
Nol- ACTIVIDADES / FUNCIONES MINUTOS 5 4 3 2 a1 is 5 4a 3 2 1 T 5 4a 3 2 ik T
1 [IERNTILES DEL BUEN VIV IR A W1 CARGO
90097,.2 5 5 a 4 3 3

REALIZAR SEGUIMIENTO ¥ CONTROL DE
CANTIDAD, CALIDAD DEL SERVICIO DE
IALEMENTACION ENTREGAS EN LOS
CENTROS INFANTILES 649,88 = = 4 a4 3 3

REALIZAR TALLERES DE CAPACITACIONES
EN BASE DEL PROY ECTO DE COOPERACION
PARA LA ATENCION INTEGRAL DEL CICLO DE
3 VIDA EN LA MODALIDA D CENTROS
INFANTILES DEL. BUEN VIVIR DEL PATRONATO
POV INCIA L DEL. GADPC PRESENTADO AL

MIES 120 2 2 3 3 1 a1 5
REALIZAR INFORMES MENSUALES SOBRE

a SERIN CIOS DE ALIMENTACION, EJECUCION Y
AV ANCE DEL PROY ECTO 180 2 2 4 a 1 a1 [S]

RECEPTAR, CONSOLIDAR Y PRESENTAR LA
DOCUMENTACION DE LOS CIBV A SU CARGO
PARA LOS PROCESOS DE LIQUIDA CION,
SEMESTRAL Y FINAL

180 2 2 a4 a4 3 3 14
COORDINAR ACTIVIDADES DE MEJORA MIETO
(S EN CADA UNA DE LAS UNIDADES DE
ATENCION A SU CARGO 180 3 3 4a 4 3 3 is

PRESENTA R MENSUALMENTE LISTADOS DE
ASISTENCIA CON LA HOA DE ENTRADA Y
SALIDA COMPLETAMENTE LEGALIZADAS,
A COMPA RA DO DE UN INFORME 240 2 2 4 a 3 3 14

PRESENTAR LAS ACTAS DE ENTREGA
RECEPCION DEL SREV ICIO DE ALIMENTA CION
8 COMPLETAMENTE LEGALIZADAS,

A COMPA RA DO DE UN INFORME DE MA NERA
MENSUA L 240 2 2 4 4 3 3 14

MA NTENER UN CONTROL DE PERMISOS DEL
PERSONA L DE CAMPO-EDUCA DORA S DE
DESARROLLO INFANTIL INTEGRA L [STe) 2 2 3 3 1 2

MANTENER IV NENTARIOS ACTUALIZADOS DE
LOS ACTIVOS FIJOS Y BIENES DE CONTROL
ADMINISTRATIVO DE LOS BIENES

ENTREGA DOS POR EL PATRONATO

PROV INCIA L DEL GA DPCH 240 1 1 3 = 3 1

ENTREGA MEDIANTE ACTAS DE ENTREGA
RECEPCION LEGALIZADS TODOS LOS BIENES
Y PRODUCTOS ENTREGADOS A LAS

UNIDA DES DE A TENCION a320 1 a a a 1 a
= o o o o
10 o o o o
15507 a44,44%06
TIEMPO UTILIZADO PERSONA 80929 8317.44
CARGA DE TRABAJO 186,44
NUMERO PERSONAS REQUERIDAS 1,86
RESUL TADOS: 226 minutos diarios 160 minutos semanales 120 minutos mensuales
160/ S 32 minutos diarios 120 / 20 6 Mminutos diarios

ELABORADO POR: REVISADO POR: APROBADO POR:

TECNICO ANALISTA JEFE DE TALENTO HUMANO COORDINACION ADMINISTRATIVA
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DE LA PROVINCIA DE CHIMBORAZO

UNIDAD DE GESTION DE TALENTO HUMANO

DATOS GENERALES:

ANALISIS DE CARGOS

NOMBRE DEL COLABORADOR: ....... JURADO NMONTOYA LUCIA DEL CARMEN

DENOMINACION DEL PUESTO
GRUPO OCUPACIONAL: .............

CODIGO DEL PUESTO
JEFE SUPERIOR INMEDIATO:

COORDINACION: ...,
UNIDAD: ..
No. OCUPANTES EN EL PUESTO: ....

MISION DEL PUESTO: .....c.cc......

FECHA DE INGRESO: .................

EXPERIENCIA EN EL PUESTO: ........

FORMACION ACADEMICA:

BACHILLER ... ... Ll
TECNICO ... .

TECNOLOGICO INCOMPLETO

SUPERIOR IMCOMPLETO ...........
SUPERIOR COMPLETO ..............
POSGRADO ... ..

CAPACITACION ESPECIFICA:

INTERFAZ:

INTERNO ... i
EXTERNO ...

HORARIO DE TRABAJO

UTILES, HERRAMIENTAS O
MAQUINARIA DE TRABAJO
UTILIZADOS:

TECNICO DEL PATRONATO

Servidor Publico de Apoyo 4

5.1.01.05.00.06.00.00.0.0000.0000

SONIA MERINO

COORDINACION DE GESTION DEL PATRONATO PROVINCIAL

COORDINACION DE GESTION DEL PATRONATO PROVINCIAL

1

Liderar un proceso de participacion y responsabilidad social con todos los sectores reconocidos
como grupo de atencion prioitaria en especial nifios nifias adolescentes y jovenes, hacia una
insttitucion dinamica participativa e innovadora mediante el trabajo en atencion directa,
educacion y aprendizaje para la formacion de trabajo en equipo y liderazgo en los 10 cantones
de chimborazo.

18 DE MARZO DE 2014

1 MES

X QUIMICO BIOLOGO

X TECNICA EN SISTEMAS

N/A Atencion de Senvicio al Cliente, parwlaia

TODAS LAS COORDINACIONES
GADS PARROQUIALES, ACTORES SOCIALES
0O8HOO A 12HO0OO Y 14HO0O A 18HO0O0

UTILES Y EQUIPOS DE OFICINA
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10 ACTIVIDADES:
DIMENSIONAMIENTO
TIEM PO FRECUENCIA INCIDENCIA DIFICUL TAD Puntaje Act. Esen.
No ACTIVIDADES / FUNCIONES M INUTOS 5 a4 3 2 1 T 5 a 3 2 T a 3 2 1 T
1 planificar actividades y eventos del proyecto
PRONINIO 4 4 5 5 3 3
> Visita y recorrer los centros de atencion en el
cantébn a su cargo a4 a4 5 5 2 2 14
Actividades del proyecto junto con los técnicos a a a a 3 3 16
Reafizar informes técnicos 2 > a a 1 1 6
s Coordinar las actividades en los cantones y
centros de mi responsabikidad 3 3 4 4 2 2 11
s Coordinar reuniones de trabajo con las juntas
parroquiales e instituciones educativas 4 4 4 4 2 2 12
- Receptar informacion de los benefiarios del
cantén a su cargo 5 5 a a 3 3
s Coordinar brigadas medicas para los nifios del
proyecto 1 1 3 3 3 3 10
o Seguimiento de situacion escolar y labores de
los nifos 4 4 4 4 3 3 16
10 Visitas domicialiarias del cantén a su cargo a a a 3 3
11 Planificacion, seguimiednto y evaluzaciéon del
proyecto 4 4 4 3 3
12 Talleres a los nifios del proyecto a a a 3 3
Talleres a los padres de familia de los nifios del
13
proyecto 4 3 3
14 Reuniones con los aliados estratégicos a 5 3 3
15 Actualizaciéon de datos en el sistema 5 a 3 3
16 Coordinar actividades de atencion Psicolégica
de los centros de atencién del proyecto 2 3 3 3
Elaboracion y traslado de los kits escolares
17 N
para su previa entrega 1 3 3 3
18 (o] O [e] o
(o) 44,44%
TIEMPO UTILIZADO PERSONA 80% ] 8317.,44
CARGA DE TRABAJO 0,00
NUMERO PERSONAS REQUERIDAS 0,00
RESULTADOS: 226 minutos diarios 160 minutos semanales 120 minutos mensuales
160 / 5 = 32 minutos diarios 120 / 20 = 6 minutos diarios

ELABORADO POR:

TECNICO ANALISTA

REVISADO POR:

JEFE DE TALENTO HUMANO

APROBADO POR:

COORDINACION ADMINISTRATIVA




