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Resumen

El presente trabajo permite identificar la incidencia que tiene el desempeiio laboral
de los funcionarios de la Gobernacion Provincia de Santa Elena, en relacion con la
gestion que realiza la Unidad de Talento Humano, por lo tanto, el objetivo general
de la investigacion es evaluar el trabajo del departamento en funcion de los procesos
administrativos para mejorar la efectividad de sus labores.

La investigacion es de tipo correlacional en consideracion a la correspondencia de
sus variables, siendo la metodologia de estudio cuantitativa y cualitativa, en vista
que se analizaron los factores que influyen en el desarrollo de las actividades, y
mediante sus resultados se aporta con criterios respecto a la situacion del objeto de
estudio, esto permite proponer posibles soluciones.

Los instrumentos de recoleccion de datos utilizados tal como la entrevista v la
encuesta, son los medios para el respaldo de los resultados obtenidos, por lo cual se
plantca un modelo de Gestion para la Unidad de Talento Humano con ¢l fin de
fortalecer la labor que se realiza.
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Abstract

The present work allows to identify the incidence that has the labor performance of
the publics servants of the Gobernacion Provincia de Santa Elena, in relation to the
management carried out by the Human Resources Department, therefore the general
objective of the investigation is to evaluate the work of the Department based on
administrative processes to improve the effectiveness of their work.

The investigation is of correlation type considering the relation of its variables,
being the methodology of qualitative and quantitative study, considering that the
factors that influence the development of the activities were analyzed, and by means
of its results it is provided with criteria regarding the situation of the object of study,
this allows proposing posible solutions.

The data collection instruments used, such as the interview and the survey, are the
means to support the results obtained, which is why a Management Model for the
Human Resources Department is proposed in order to strengthen the work carried
out makes. '

Keywords: job performance, human talent, management, efecctiveness.
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INTRODUCCION

La Administracion es un campo muy amplio utilizado en todas las areas, debido a
la funcion que realiza, el mismo que consta de distintos procesos como organizar,
dirigir, controlar y direccionar, los resultados logrados de una entidad, empresa o
institucion se deben a ellos es decir, “La administracion es un proceso a través del
cual se coordinan y optimizan los recursos de un grupo social con el fin de alcanzar
la maxima eficacia, calidad y productividad en la consecucion de sus objetivos”

(Munch, 2007, pag. 6).

Apartir del Siglo XX, surge la Administracion Cientifica y acompaiiado de ellas,
sinnumero de escuelas de administracion, desde entonces, con el pasar del tiempo,
estas fueron clasificindose de acuerdo a su interés de estudio, entre ellas se
encuentra, se considera el tema de Gestion del Talento Humano , la misma que se
considera importante, pues se encarga del funcionamiento y el control de la
obtencion de resultados favorecedores debido al personal de trabajo, quienes hacen
posible el funcionamiento de una entidad, la importancia de mantener al personal
para un buen desarrollo de sus funciones se considera la parte esencial de la misma,

Chiavenato (2009) indica:

(...) Las personas representan capital humano, son tratadas como asociadas
de la organizacion y proveedoras de conocimiento, habilidades vy
competencias. En este caso, los seres humanos se convierten en sujetos
activos de la admistracion, pues proveen a la organizacion de insumos que

la hacen funcionar y la dirigen al éxito. (pag. 185)



El Talento Humano es considerado como la pieza clave de una empresa, entidad,
organizacion o institucion, debido a que en ella se desarrolla el funcionamiento de
la institucion de acuerdo a las diferentes actividades que realizan en relacion al
puesto de trabajo que cada uno de los funcionarios desempefian, el persconal de
trabajo debe ser considerado como los aliados de la organizacion, considerando que
trabajan para cumplir con los objetivos de una institucion. El presente estudio busca
evaluar sobre la Gestion que se realiza con el Talento Humano, tomandose en
consideracion el ejercicio de las funciones de la Gobernacion de la Provincia de

Santa Elena.

Por lo tanto, es importante conocer el trabajo que se realiza en la Unidad de Talento
Humano es decir, lo que conlleva dirigir, coordinar, controlar, direccionar, para el
cumplimiento de las actividades y por ende con el objetivo de la Gobernacion
Provincia de Santa Elena, ya que como ente regulador son el referente para las
demas entidades a cargo de la Gestion que se maneja con el Talento Humano; para
esto se tiene como Planteamiento del problema que, con el pasar del tiempo las
empresas han reconocido el grado de importancia del Talento Humano, y el arduo
trabajo que debe realizarse con cada uno de ellos, debido al alcance de los objetivos
logrados por el personal, lo que implica que sus aportes son muy beneficiosos en

una entidad.

Podemos cerciorarnos de aquello, con el sinmimero de informacion escrita que se
encuentra en distintos medios, seas estos electronicos o fisicos, los mismos que han

sido enfocados en este factor primordial, mediante los cuales se encargan del
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analisis del estudio del comportamiento, procesos, clima laboral entre otros,
teniendo como finalidad fomentar el direccionamiento de un Equipo de trabajo. Por
tal razon se pretende el tema de investigacion titulado, “La Gestion del Talento
Humano y su incidencia en el desempeiio laboral de la Gobernacion Provincia de
Santa Elena, afo 2017, para esto se han identificado las problematicas que se

detallan a continuacion:

Como entidad gubernamental se encuentra estrictamente regida a normas y
reglamentos estatales las cuales son cumplidas, pero a mas de aquello la ausencia
dc un modclo dc gestion institucional, que cxplique o detalle dc mancra mas
especifica los procesos de gestion para el reciutamiento, seleccion, capacitacion.
Entre los principales problemas, la ausencia de capacitaciones por parte de la
empresa, puede provocar efectos en el desarrollo de las actividades de los

funcionarios.

Las evaluaciones de desempeiio se realizan una vez al afio por la Norma Técnica de
Calificacion de Servicios y Evaluacion de Desempeiio, aunque deberia ser superior
al nimero de evaluaciones especificada segiin Ley. Como fuente motivacional por
parte de la Unidad administrativa de Talento Humano, se realizan estimulos o
incentivos hacia el personal como es la entrega de un documento de felicitacion en
el dia de los cumpleaiios de los funcionarios y también se realizan integraciones dos

veces al afo.

A pesar que para aumentar la frecuencia de reuniones, recientemente se encuentra

aprobado un plan de trabajo, y con ello un plan de induccién como recurso para los

14



servidores/ colaboradores que formaran parte de la institucion. Como se menciond
al principio existe mucha informacion respecto al tema, libros de recursos humanos
y comportamiento organizacional, articulos, videos, tesis a nivel nacional, en este
caso, se ha trabajado como guia con la tesis de (Caceres, 2015) realizado en la

Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.

También con el trabajo de titulacion de (Cevallos, Trabajo de titulacion. Gestion
del Talento Humano y su incidencia en el desempeifio laboral, Direccion Provincial
Agropecuaria de Santa Elena, afio 2013, 2013) realizado en la Direccién Provincial
Agropecuaria de Santa Elena, de csta mancra podemos notar quc ¢l presente estudio
ha sido investigado con anterioridad a nivel provincial, nacional y mundial. Lo que
se pretende mediante el estudio de investigacion, es realizar un manual de Gestion

de Talento Humano.

El modclo que sc propone, ticnc como finalidad ayudar a las necesidades
presentadas en la Unidad de Talento Humano, evaluando Ia gestion que se realiza
en funcion de los procesos administrativos de la Gobernacion Provincia de Santa
Elena, y determinar los aspectos que influyen en el desempeiio laboral de los
funcionarios, ante lo antes mencionado se respondera la siguiente interrogante, la
misma que corresponde a la Formulacion del Problema Cientifico y a la vez es
considerada la Hipétesis: ; La Gestion del Talento Humano, tiene un alto grado de
incidencia en el desempefio laboral de los funcionarios de la Gobernacion Provincia

de Santa Elena?
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Se plantea como Objetivo General, evaluar la Gestion del Talento Humano, en
funcion de los procesos administrativos, que permita el mejoramiento del
desempeiio laboral de la Gobernacion Provincia de Santa Elena, mediante el cual

se han determinado los siguientes Objetives Especificos:

¢ Identificar los procesos de la Gestion del Talento Humano de la
Gobernacion Provincia de Santa Elena.

e Determinar los aspectos que influyen en el desempeiio de los servidores de
la Gobernacion Provincia de Santa Elena.

e Disefiar un Modelo de Gestion de Talento Humano en funcion del

desempeiio laboral.

Segun el presente estudio se menciona como Justificacion de la investigacion,
porque es de suma importancia, ya que el cumplimiento de los objetivos de una
entidad depende de la administracion que se realice en ella, considerando que
quienes hacen posible el desarrollo de las funciones es el talento humano, personas
capaces, que prestan sus servicios e imparten sus conocimientos para obtener
resultados efectivos y llevar a la empresa a efectuar las metas planteadas. Por lo
tanto, “La administracion implica coordinar y supervisar las actividades laborales
de otras personas, de manera que sean realizadas de forma eficiente y eficaz”

(Robbins, Coulter, Martocchio, & Long, 2018, pag. 8).

Los beneficiados del proyecto de investigacion son el personal interno y externo
tales como: usuarios, funcionarios de las distintas entidades, jefes departamentales,

y por ende el jefe gubernamental. Asimismo, este trabajo es 1itil porque aporta con
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informacion para las investigaciones futuras en relacion a la gestion del talento
humano, generando ideas a otros temas relacionados con esta area; como Enfoque
de la investigacion de acuerdo al tema de estudio, se identifica un enfoque de

alcance Correlacional.

En consideracion de sus variables se explica que: “Este tipo de estudios tiene como
finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos o mas
conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular”
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 93). Las mismas que se detallan a

continuacion:

» Variable independiente: Gestion del Talento Humano

» Variable dependiente: Desempeiio laboral

Mediante este método de estudio se pretende analizar la relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de los funcionarios de la entidad, evaluar
la efectividad del trabajo que se realiza e identificar el comportamiento que se tiene
la una de la otra, por lo tanto, encontrar una explicacion a la relacion o dependencia
de las variables. Se podra analizar los efectos provocados en cada una de ellas, sea
el impacto positivo o negativo entre las variables, presentandose como Hipétesis:
La gestion del talento humano, tiene un alto grado de incidencia en el desempefio

laboral de los tuncionarios de la Gobernacion Provincia de Santa Elena.

Para el estudio de investigacion se presenta el siguiente Mapeo, en donde el
CAPITULO 1, corresponde a la revision literaria, con el respectivo analisis

realizado acorde a los resultados obtenidos a través de distintas tesis o trabajos
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relacionados con el mismo tema de estudio, también la fundamentacion tedrica que
corresponde a las definiciones de distintos autores en comparacion con las variables
presentadas en el tema de investigacion y la respectiva fundamentacion legal es

decir, las normas y reglamentos que deben intervenir de acuerdo al tema de estudio.

En el CAPITULO II, se detallan los métodos y materiales de investigacion
aplicadas, con respecto al caso de estudio, por lo cual se refiere al método
correlacional de acuerdo a las variables mostradas como son la Gestion del Talento
Humano y el Desempefio laboral, y a la vez los instrumentos utilizados para la
rccoleccion de la informacion. Las cncucstas y entrevistas aplicadas para la debida
obtencion de informacion, fueron dirigidas a los funcionarios de la entidad y la
ultima al jefe de la Unidad de Talento Humano de la Gobernacion Provincia de
Santa Elena. En el CAPITULO 111, se reflejan los resultados obtenidos por todo el
proceso de investigacion, basados en una comprobacion de hipotesis, para
corroborar con la relacionan de sus variables, siendo estas dependiente e
independiente, en esta parte del presente tema de investigacion, también se
encuentran los respectivos andlisis que responden a cada una de las preguntas

formuladas en el instrumento utilizado, siendo estos la entrevista y la encuesta.

El CAPITULO 1V, se presenta la propuesta de la investigacion que responde a
las necesidades encontradas en el tema de investigacion, hallada por los distintos
métodos e instrumentos y pretende fomentar cada una de los factores o indicadores

presentados, con el fin de apuntar al cumplimiento de la mision institucional.
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CAPITULO1

MARCO TEORICO

1.1 Revision de la literatura. -

(Cevallos, Trabajo de titulacion. Gestion del Talento Humano y su incidencia en el
desempeiio laboral, Direccion Provincial Agropecuaria de Santa Elena, afio 2013,
2013) En su trabajo de investigacion titulado, “Gestion del Talento humano y su
incidencia en el desempefo laboral, Direccion Provincial Agropecuaria de Santa
Elena, Afio 2013 previo a la obtencion del Titulo de Licenciada en Administracion
Pablica, de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, del Canton La
Libertad, Provincia de Santa Elena, tuvo como objetivo proponer un nuevo Modelo
de Gestion, que incluya los subsistemas de planificacion y que permita fortalecer el

desempeiio de los empleados.

El sentido de pertenencia forma parte del trabajo a aplicarse, este estudio
corresponde al tipo de investigacion descriptiva y de campo, el mismo que se
concluyd que, el desempeiio laboral va de la mano con las capacitaciones que se
realicen, pues conforme se presentan, el rendimiento mejora y a la vez ayudan al
cumplimiento de los objetivos de la empresa, ademas se considerd importante la
aplicacion del Modelo de Gestion, porque es un indicador que ayuda al
cumplimiento de los lineamientos en relacion a los cargos o puestos de trabajo de
desempefiado por cada uno de los funcionarios de la Direccion Provincial

Agropecuaria.



(Arana & Vasquez, 2014), en su tesis titulada “La gestion del Talento Humano y
su incidencia en el desempefio laboral del personal en el area administrativa de la
Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo en 2014” de la Ciudad de Trujillo
— Per, de la Universidad Privada Antenor Orrego, tiene como uno de sus objetivos
especificos, disefiar y a la vez proponer un modelo de gestion por competencias,
para motivar al personal de trabajo y evitar las deserciones, asimismo fortalecer las

destrezas y las habilidades del equipo de trabajo por medio de capacitaciones.

Se conoce también la ausencia de procesos que permitan definir las distintas
actividades dc los pucstos laborales del lugar, a csto sc debe la importancia de un
modelo de gestion que ayude a mejorar el desempeno del personal y ayude al
cumplimiento de los objetivos institucionales, el método de investigacion utilizado
es el Método Descriptivo con soporte en la investigacion documental; se concluye
por lo tanto, la importancia de un plan de capacitacion como fuente motivacional

que impulsa a un mejor rendimiento de los servidores de la entidad.

(Caceres, 2015), en su trabajo de titulacion, “La Gestion del Talento Humano y su
incidencia en el desempefio laboral en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi”
de la Universidad Técnica Particular de Loja, tiene como objetivo realizar un
analisis de la incidencia respecto a la Gestion que se realiza con el Talento Humano
de dicha institucion, el método de investigacion aplicado de acuerdo a los factores

encontrados en su investigacion corresponde al método Descriptivo y el Inductivo.

La problematica encontrada en el trabajo de titulacion que se menciona

anteriormente, se debe a que carece de un Modelo de Gestion, lo mismo que trae
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como resultados, un clima laboral poco agradable y nada colaborador, debido a este
factor se considera la importancia de la propuesta, donde el autor concluye que,
existe preocupacion por un mejor desempefio de las actividades académicas, esto
hace que se desvien de las funciones y que se asigne poca importancia al drea
administrativa, por lo que refleja la ausencia de planes de capacitacion, que se

pretende sean acopladas en la gestion, en vista de la comprobacion de su hipotesis.

1.2 Desarrollo de las teorias y conceptos

El presente trabajo fue desarrollado en base a la bisqueda de informacion referente
y al tema de estudio como tesis, documentos en sitios webs, articulos cientificos,

libros entre otros, las cuales ayudan al sustento de informacion de la investigacion.

1.2.1 Gestion del Talento Humano

(Chiavenato, 2009) “La administracion de recursos humanos como un conjunto de
practicas de recursos humanos. Es la forma en que la organizacion maneja sus
actividades de reclutamiento, seleccion, formacion, remuneracion, prestaciones,
comunicacion, higiene y seguridad en el trabajo™ (pag. 2). Se entiende entonces,
que esta conformado por un conjunto etapas secuenciales dirigidos al personal de
la empresa para una correcta administracion, en vista que encierran todas las etapas

necesarias del trabajador.

Gestionar el Talento Humano engloba cumplir con un conjunto de procesos
correspondientes a la administracion de una empresa, es una etapa completa que

ayuda a la toma de decisiones por la informacion que se obtiene y trabaja con el
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sentido de pertenencia de los trabajadores, lo que da como resultado el
cumplimiento de las metas institucionales, tal como menciona en su libro (Vallejo,

2016):

La gestion del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar,
recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademas
formar una base de datos confiable para la toma de decisiones, que la gente
se sienta comprometida con la empresa y sentido de pertenencia, solo de
esta forma se lograra la productividad, calidad y cumplimiento de los

objctivos organizativos. (pag. 16)

“Administracion de recursos humanos: actividades relacionadas con reclutamiento,
contratacion, formacion, desarrollo y retribuciones a todas las categorias del
personal” (Arellano, Carballo, & Rios, 2017, pag. 66). Se entiende entonces que, la
administracion de recursos humanos o cl talento humano, comprende un conjunto
de actividades continuas, las cuales son aplicadas o dirigidas al grupo de trabajo, es
decir, el talento humano las mismas que son necesarias en vista de la afinidad que

existe entre cada una de ellas.

1.2.2 Desempeiio Laboral

Los indicadores como parte del desempeiio laboral con mayor influencia en el
estudio de (Romero & Urdaneta, 2009) se encuentran (...) “destacindose aspectos
como las habilidades para realizar el trabajo, habilidades para aportar ideas y el
interés por perfeccionar las habilidades que les permitan ser cada dia mejor™ (pag.

71). Lo que explica que, un mejor rendimiento se obtiene mediante la oportunidad
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que se da al ser escuchadas las opiniones y demostrar sus capacidades, con el fin de

verse y sentirse mejorados en el area de trabajo.

El concepto del desempefio laboral encontrado en el trabajo de grado de (Uria,

2011):

Es el comportamiento del trabajador en busca de los objetivos fijados, este
constituye la estrategia individual para lograr dichos objetivos. Las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactian con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos
que pueden afectar los resultados y los cambios sin precedentes que estin

dando las organizaciones. (pag. 27)

En otras palabras, el desempefio laboral es la actitud que el empleado toma en su
lugar de trabajo, en la que desarrolla sus distintas habilidades, capacidades y

conocimientos que llevan a logros que benefician a la empresa o entidad.

(Cevallos, Trabajo de titulacion. Gestion del Talento Humano y su incidencia en el
desempeifio laboral, Direccion Provincial Agropecuaria Santa Elena., 2013) “(...)
Determina que el desempefio laboral es el conjunto de acciones de productividad
de los empleados que tienen el compromiso de conseguir las metas y estrategias
propuestas” (pag. 39). Es decir, el rendimiento laboral es el resultado de la
ejecucion de diversas actividades laborales encomendadas que persiguen objetivos
claros, en este caso corresponde a las que han sido asignadas institucionalmente,
ademas que quienes ejercen las distintas actividades deben ser personas

responsables y comprometidas.
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El desempeiio laboral, es el comportamiento que toma el trabajador, como resultado
de las acciones y responsabilidades adquiridas dentro de una organizacion, segun
(Robbins & Judge, 2017) *(...) los individuos mas satisfechos con su trabajo tienen
un mejor desempefio” (pag. 86). En otras palabras, los resultados requeridos
dependen de la fuente motivacional que se utilice dentro de la empresa o entidad, y
esto tiene mucho que ver con la gestion que realice la Unidad de Talento Humano,
por lo tanto, el desempefio que generen los servidores, personal de trabajo o
funcionarios, recae sobre la entidad o empresa, tomando en cuenta que este

departamento representa a la institucion en si.

1.2.3 Reclutamiento

El organizador corporativo del libro (Vizioli, 2010):

Es el proceso de identificar fuentes de talento para la organizacion en el
proceso oportuno, accionar tales fuentes con el fin de encaminar a las

personas mas adecuadas a la etapa siguiente que es la seleccion.

Existen dos tipos de reclutamiento: el reclutamiento interno, realizado entre
profesionales que ya trabajan para la organizacion, y el reclutamiento

externo, conducido entre profesionales fuera de la organizacion. (pag. 82)

El proceso de reclutamiento de acuerdo a lo que menciona el autor, explica que esta
etapa consiste en la busqueda de personas con talentos acordes a las necesidades
que se presentan en la empresa o entidad, las mismas que deben ser encaminadas

a la siguiente etapa que corresponde a la seleccion de personal, de la misma manera
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existen dos tipos de reclutamiento, unas dirigidas al personal de la empresa y otraa
los profesionales ajenos a la institucion, las que se conocen como reclutamiento
interno y reclutamiento externo: es decir, que existen las mismas oportunidades

laborales para ambas partes.

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012):

El reclutamiento supone atraer candidatos para cubrir los puestos en la
estructura de la organizacion. Antes de comenzar con este proceso, deben
identificarse con claridad los requisitos del puesto, los cuales se relacionan
directamente con las funciones, para facilitar el reclutamiento externo. (pag.

305)

Encontrar a personas que posean el perfil profesional de acuerdo a la estructura
organizacional y puedan suplir los puestos no es tarea facil, porque de acuerdo a
esta decision, puede verse reflejado la gestion que se realiza; para esto es necesario
definir los requerimientos de las vacantes que se enlazan con las funciones del

puesto y de esta forma se agilita el proceso de reclutamiento.

(Balkin, Cardy, & Gomez, 2016):

El reclutamiento es el proceso en el cual se atraen a candidatos para suplir o
fortalecer los puestos de la estructura organizacional de la empresa,
mediante anuncios realizados internamente y externamente, para esto es
necesario el reconocimiento de los puestos y los requisitos para suplir las

vacantes. (pag. 173)
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Consiste en conseguir a personas que se encarguen de cubrir o fortalecer las
vacantes de trabajo de acuerdo a la estructura organizacional, por lo que es
necesario cumplir con los requisitos para ocupar el puesto laboral, por lo
consiguiente avanzar a la siguiente etapa, el llamado para las vacantes solicitadas

se realiza de manera interna y externa, brindando oportunidad laboral para todos.

1.2.4 Proceso de Seleccion

En el libro de Administracion de Recursos Humanos (Mondy, 2010):

La seleccion es el proceso de elegir, a partir de un grupo de solicitantes, al
individuo que mcjor sc adapte a un pucsto en particular y la organizacion.
El acoplamiento adecuado de las personas con los puestos de trabajo y con

la organizacion, es la meta del proceso de seleccion. (pag. 158)

Al pasar por un primer proceso que corresponde al reclutamiento, se realiza la
seleccion de personas que cumplieron con los requisitos establecidos de acuerdo a
la estructura organizacional y requerimientos establecidos por la entidad, es decir,
que se encontraron detalles que encajan con las necesidades que solicitan, por lo
consiguiente el personal escogido debe acoplarse a la organizacion, ya que esta es

la meta del proceso.

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) “Elegir entre candidatos, dentro o fuera de la
organizacion, a la persona adecuada por un puesto” (pag. 619). En otras palabras,
el proceso de seleccion, es escoger a personas o candidatas que anhelan un puesto

vacante y que cumplen minuciosamente con los requisitos establecidos por la
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entidad, el llamado se realiza para el personal interno y externo, por ende, al ser
escogido se refieren que han cumplido exactamente con los requerimientos

establecidos.

(Robbins, Coulter, Martocchio, & Long, 2018):

Una vez que se cuenta con un conjunto de aspirantes, el siguiente paso del
proceso de ARH consiste en la seleccion, es decir, el analisis de los
candidatos a un puesto de trabajo para determinar quién es el mejor

calificado para cubrirlo. (pag. 390)

Previo al reclutamicento de personal, sc procede a clegir al candidato mcjor
calificado, es decir, el que, seglin la expectativas y caracteristicas establecidas por
la entidad, se acerque y se acople al puesto de trabajo, el mismo que corresponde al

segundo proceso de la Administracion del Talento Humano.

1.2.5 Evaluacion de desempeiio

Respecto a la evaluacion del desempeiio el autor (Dessler, Administracion de

recursos humanos, 2009) indica:

Evaluar el desemperio significa comparar la practica real de su subordinado
con los estandares que se han establecido lo cual casi siempre implica el uso
de algin tipo de formulario para calificacion. Ademas, la evaluacion del
desempeiio requiere de una o mas sesiones de retroalimentacion en donde
se analizan el desempeiio y el progreso del subordinado, a la vez que se

planea el desarrollo requerido. (pag. 340)
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La Evaluacion de Desempeiio trata de medir el trabajo que realiza el personal, con
el establecido institucionalmente, en la mayoria de los casos, es necesario el apoyo
de un instrumento que permita la recoleccion de informacion, en este caso podria
corresponder a un formulario, para identificar el trabajo y facilitar la calificacion
del servidor, cabe recalcar que es necesario la realizacion de mas de una sesion para

analizar el progreso del personal evaluado.

(Mondy, 2010):

La Evaluacion del Desempefio (ED) es un Sistema formal de revision y
evaluacion sobre la manera en que un individuo o un grupo ejecutan las
tareas. Un aspecto fundamental en la definicion es la palabra formal, porque
en realidad la administracion deberia supervisar el desempeiio de un

individuo de manera continua. (pag. 239)

Se considera un proceso formal porque se realiza una evaluacion al personal para
conocer como ejecutan las tareas asignadas, se lo conoce de esta manera porque

este proceso se debe realizar constantemente y podria ser de manera informal.

La evaluacion del desempefio, tiene como parte tres procesos los cuales los autores
(Balkin, Cardy, & Gomez, 2016) detallan a continuacion: La evaluacion del
desempeiio (...) implica la identificacion, medida y gestion del rendimiento de los

recursos humanos de las organizaciones.

e La identificacion significa determinar qué areas del trabajo deberia

analizar el directivo cuando mide el rendimiento (...).
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e La medida, punto central del sistema de evaluaciéon, implica la
realizacion de un juicio sobre <bondad> o <maldad> del rendimiento
del empleado (...).

¢ Lagestion es el objetivo general de cualquier sistema de evaluacion (...)

(pag. 229 y 230).

Se identifican tres partes importantes dentro del proceso de evaluacion de
desempefio, la identificacion es direccionarse correctamente a la parte que debe ser
evaluada, para medir el rendimiento; la medida, es la calificacion que se le asigna
al rendimiento del empleado y la gestion corresponde al cumplimiento de la meta

establecida en el proceso de evaluacion.

1.2.6 Estructura Organizacional

(Fincowsky & Krieger, 2012) “La estructura organizacional esta constituida por
el sistema formal de tareas, y por la forma de delegar autoridad, coordinar las

acciones y utilizar los recursos para lograr las metas de la organizacion” (pag. 326).

La estructura organizacional, consiste en el detalle de tareas y responsabilidades
asignadas, que a la vez son plasmadas de manera fisica mediante este esquema,
estan constituidas por la delegacion de autoridad, de esta forma se conocen las
funciones correspondientes a realizarse por el personal; la estructura organizacional
ayuda también a identificar las funciones que cada personal de la entidad
desempeifia, permitiendo la claridad del rol de trabajo de cada funcionario y evitar
todo tipo dc confusion, cs primordial la utilizacion de los recursos en una

institucion, y alcanzar las metas organizacionales.
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(Robbins & Judge, 2017) “Forma en la cual las tareas del puesto de trabajo se
dividen, agrupan y coordina formalmente” (pag. 493). Es decir que, mediante la
estructura organizacional se realizan las divisiones de grupos de trabajo de manera

formal, con la asignacion de sus responsabilidades y cargos a ocuparse.

(Arellano, Carballo, & Rios, 2017) Menciona que:

Toda empresa, institucion, dependencia de gobierno, etc. Requiere definir
los roles y la autoridad de los diferentes autores que la integran. Para ello
debe establecer un organigrama que le permita estructurar las diferentes
responsabilidades y sus relaciones. Un organigrama representa de forma

grafica diferentes aspectos dentro de la empresa. (pag. 44)

La estructura organizacional es una parte primordial de la entidad, en ella se ven
reflejadas formalmente los cargos y niveles jerarquicos existentes de los
funcionarios, ademas permite asignar responsabilidades e identificar funciones
establecidas al personal de trabajo siendo representadas de manera grifica, como es
el caso de organigramas, permitiendo ser detallados varios aspectos institucionales

para facil comprension.

1.2.7 Induccion

(Maristany, 2007), menciona a cerca del proceso de induccion que:

El dia del ingreso se inicia el proceso de induccion. El objetivo es que el ingresante
se compenetre con la empresa. La induccion tiene dos partes claramente definidas:

como es la organizacion en general, el sector y el puesto.
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La induccion a la organizacion en general se puede hacer con un folleto u otro tipo
de impreso, con un video o pelicula, o a través de la informacion publicada en la

pagina web de la empresa, etc. (...)

La segunda parte es la que corresponde al sector y al puesto. Al respecto, el nuevo
empleado debe conocer: qué hace el sector, donde esta fisicamente ubicado, cuales
son las normas de seguridad, cuales son los horarios y donde esta el comedor, el

bafio, etc. (pag. 283)

El proceso de induccion se realiza una vez culminado la etapa de seleccion, para
familiarizar al nuevo integrante con la empresa, en el cual se aprueba a la persona
o grupos de personas a laborar en la entidad y seguido de esto, se realiza la entrega
de informacion de la institucion mediante los distintos medios de informacion que
la empresa posea, los mismos que pueden ser mediante video, peliculas, material
impreso o pagina web de la entidad y la scgunda parte corresponde a la descripcion
del puesto a ocupar y las asignaciones de responsabilidades, también implica el

establecimiento de sus horarios y lugares que puede concurrir.

Martha Alles como cité (Mendoza, 2013) :

Se refiere a la Inducciéon General como Induccion a la Organizacion,
definiéndola como: “el conocimiento que la persona que ingresa debe
adquirir respecto de la historia de la organizacion, su estructura, mercadeo
y esquema comercial; politicas de la empresa con respecto al personal,
higiene y seguridad, medio ambiente; programas de salud laboral, calidad,

cultura, mision, valores...” (pag. 17)
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Implica la informacion a ser transmitida al nuevo personal, la misma que debe ser
comunicada inmediatamente, debido que al conocer diferentes areas o funciones de
la entidad, se pueden obtener mayores resultados, y generar la familiarizacion del
nuevo integrante, por lo cual también permitira un mejor desenvolvimiento de sus
nuevas funciones, los temas a ser informados corresponden como a la breve resefia
historica de la entidad en el caso que se amerite, la estructura organizacional o
también conocido como organigrama de la entidad, politicas institucionales,
cultura, valores corporativos, vision, mision, metas y los objetivos de la empresa.
Estos tltimos mencionados son de mayor relevancia, a través de ella se especifica
lo que la entidad es, y lo que se pretende conseguir en funcion del desempeiio de

las actividades laborales de los empleados de la empresa en conjunto.

(Werther, Davis, & Guzman, 2014) “La induccién profesional hace hincapié en las
politicas y procedimientos que se espera que el empleado observe, en el
conocimiento de las personas con quienes va a alternar y en subrayar los objetivos

y metas que se espera que logre” (pag. 54).

La Induccion laboral es el proceso que se realiza para el recibimiento de un nuevo
personal, tiene como objetivo dar a conocer las politicas y reglamentos de la
entidad, son necesarias para que el nuevo integrante conozca ciertas limitaciones
institucionales, que al no ser comunicadas puedan afectar el desempefio, asignacion
de funciones y responsabilidades; también involucra el conocimiento fisico de las
instalaciones de la empresa; el proceso de induccion es nada mas que compartir la

informacion basica necesaria de la empresa al nuevo integrante.
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1.3 Fundamentos Sociales, Filoséficos y Legales.

1.3.1 Fundamentos Sociales

Para identificar los objetivos y motivar al personal conforme se agregan nuevas
necesidades a la vida del ser humano, es necesario conocer la importancia del
hombre y de la organizacion, de esta forma permitira evaluar, disefiar y considerar
todos los factores externos que mantendran el interés del individuo y que se
relacione con el objetivo (organizacién - trabajador - cliente o usuario), en otras
palabras para motivar a una persona implica estudiar a fondo las relaciones humanas

y conocer las razones motivacionales (Olivares & Gonzalez, 2014),

Por lo tanto, se debe tener en claro la importancia del individuo dentro de la
organizacion y el rol de la persona que dirige un grupo determinado, puesto que es
una obligacion por parte de los dirigentes conocer el nivel de satisfaccion laboral y
las necesidades en ellos bien sea personal o profesional, se muestra de esta manera
el cuidado que se le asigna a la persona y ayuda a obtener beneficios para la entidad
y para la persona, implantando el sentido de pertenencia y aportando a los objetivos

de la institucion mediante el trabajo que cada quien desempeiia.

1.3.2 Fundamentos Filosoficos

En el libro Temas Filosoficos, el autor expone que el ser humano cambia sus
comportamientos cuando se encuentra en una posicion de aceptacion, toma
actitudes diferentes, de esta manera relacionamos el desempefio laboral siendo la
variable dependiente del presente tema de investigacion, es decir que, el trabajo

positivo o las acciones que este tenga dependera de acuerdo al nivel de satisfaccion
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que los funcionarios posean, esta etapa ayuda a confrontar la problematica que se
presenta en la entidad y también da la oportunidad de pensar en el beneficio de
quienes conforman el equipo de trabajo, a esto segin el libro se relaciona con la
conducta intencional, (...) es decir, la que se dirige al logro de metas y objetivos

textualmente el libro expresa lo antes mencionado:

Una persona satisfecha tiene una actitud critica y que se ha hecho el habito
de la reflexion filosofica, comprende mejor su circunstancia y sus
posibilidades, (...). Cuando las personas se sienten satisfechas pueden
enfrentar las adversidades y contribuyen al beneficio de su comunidad.

(Campa, 2016, pag. 24)

1.3.3 Fundamentos Legales

1.3.3.4 Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008

Art. 83.- Son deberes y responsabilidades de las ecuatorianas y los ecuatorianos,

sin perjuicio de otros previstos en la Constitucion y la Ley:

1. Acatar y cumplir con la Constitucion, la Ley y las decisiones legitimas de

autoridad.

8. Administrar honradamente y con apego irrestricto a la ley el patrimonio

publico, y denunciar y combatir los actos de corrupcion.

11. Asumir las funciones publicas como un servicio a la colectividad y rendir

cuentas a la sociedad y a la autoridad, de acuerdo con la ley.
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Art. 225 El Sector Pablico comprende:

. Los organismos y dependencias de las funciones Ejecutiva, Legislativa,
Judicial, Electoral y de Transparencia y Control Social.

2. Las entidades que integran el régimen autonomo descentralizado.

3. Los organismos y entidades creadas por la Constitucion o Ley para el
ejercicio de la potestad estatal, para la prestacion de servicios publicos o

para desarrollar actividades econémicas asumidas por el Estado.

Art. 227 La Administracion Puablica constituye un servicio a la colectividad que se
rige por lo principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
descentralizacion, coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y

evaluacion.

1.3.3.5 Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP

Art 1. Principios. - La presente Ley se sustenta en los principios de: calidad, calidez,
competitividad, continuidad, descentralizacion, desconcentracion, eficacia,
eficiencia, equidad, igualdad, jerarquia, lealtad, oportunidad, participacion,
racionalidad, responsabilidad, solidaridad, transparencia, unicidad y universalidad

que promuevan la interculturalidad, igualdad y la no discriminacion.

Art 2.- Objetivo. - El servicio publico y la carrera administrativa tienen por objetivo
propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores
publicos, para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad,

productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la conformacién, el
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funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion del talento humano sustentado

en la igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminacion.

Art 4. Servidoras y servidores publicos. - Seran servidoras o servidores publicos
todas las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten
servicios o ejerzan un cargo, funcion o dignidad dentro del sector publico. Las

trabajadoras y trabajadores del sector publico estaran sujetos al Codigo de trabajo.

1.3.3.6 Cadigo del Trabajo

Art.1.- Ambito del Cédigo expresa que: Los preceptos de este Codigo regulan las
rclaciones entre empleadores y trabajadores y sc aplican a las diversas modalidades
y condiciones de trabajo. Las normas relativas al trabajo contenidas en leyes
especiales o en convenios internacionales ratificados por el Ecuador, seran

aplicadas en los casos especificos a las que ellas se refieren.

Art. 2.- Obligatoriedad del trabajo. - El trabajo es un derecho y un deber social. El
trabajo es obligatorio, en la forma y con las limitaciones prescritas en la

Constitucion y las Leyes.

1.33.7 Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos del

Ministerio del Interior

Art. 3.- Principios y Valores

Compromiso: Desempefio del personal orientado al cabal cumplimiento de los
objetivos institucionales en el marco de constante superacién personal y

profesional.
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Eficiencia: Brinda calidad en cada una de las funciones a su cargo, procurando
obtener una capacitacion solida y permanente, que permita una actuacion oportuna,

efectiva, precisa y confiable.

1.3.3.8 Subsistema de Seleccion de Personal del Sector Publico

CAPITULO I - DEL OBJETO, AMBITO Y DEFINICIONES

Art. 3.- De la seleccion del personal. - Todo proceso de seleccion de personal para
puestos protegidos por la carrera del servicio publico, debera realizarse
obligatoriamente a través de concurso de méritos y oposicion, utilizando la
plataforma tecnologica del Ministerio del Trabajo como Gnico medio valido para la

ejecucion de este proceso.

Art. 4.- Del concurso. - Es el proceso por el cual se convoca a todas las personas
mayores de dieciocho afios, que se encuentren legalmente habilitadas para el
ingreso y desempeifio de un puesto en el servicio publico y que retinan los requisitos
establecidos en la convocatoria relativos al perfil del puesto, para participar en el
proceso de seleccion determinado en la presente norma. Todo concurso de méritos

y oposicion sera abierto.

Art. 7.- De la planificacién de los concursos. - Los concursos de méritos y
oposicion deben llevarse a cabo de acuerdo a la planificacion que deben efectuar
las UATHM institucionales, en funcion de las necesidades institucionales y de la
capacidad operativa de las UATH. La planificacion sera registrada en la plataforma

tecnoldgica del Ministerio del Trabajo.
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CAPITULO I

MATERIALES Y METODOS

2.1 Tipo de Investigacion

2.1.2 Correlacional

La Investigacion Correlacional corresponde al tipo de estudio del presente trabajo,
debido a la relacion que existe entre ambas variables, es decir el desempefio laboral
es dependiente de la gestion que se realice con el Talento Humano, de tal manera,
identificando la dependencia de una variable, se puede inferir el valor que tiene la

otra y los comportamientos que se puedan adquirir:

La investigacion Correlacional, intenta constatar las relaciones entre dos o
mas variables, sin manipularlas ni establecer relaciones causales o
influencias entre ambas, aunque es posible predecir los valores de una de
ellas a partir de los valores de otra con la que esta correlacionada. (Prieto &

De la Oz, 2017, pag. 60)

2.1.3 Cualitativa — Cuantitativa

En la presente investigacion, se realizara una comprobacion de hipdtesis,
seguidamente de un analisis estadistico, esto nos permitira realizar o establecer
criterios segun las teorias presentadas que surgen del tema de estudio, mediante esto
se hallaran respuestas que responderan a la realidad de la entidad, lo que permite

ser generalizado esto responde a una investigacion cuantitativa, tiene también un



enfoque cualitativo porque se pretende encontrar mas informacion a partir de los
datos generados y de la informacion obtenida por las fuentes internas, es decir
ahondar en el tema con la finalidad de describir los factores influyentes en el
desempeiio laboral de los funcionarios de la entidad, mismas que nos llevaran a
soluciones en la cual se verdn beneficiadas los distintos involucrados del objeto de

estudio.

2.2 Método de la Investigacion

2.2.1 Método Analitico — Sintético

(Bernal, 2006) Este método cstudia los hechos, particndo de la descomposicion del
objeto de estudio en cada una de sus partes para estudiarlas en forma individual
(analisis), y luego se integran dichas partes para estudiarlas de manera holistica e
integral (sintesis) (pag. 57) . Esto respecta al estudio o analisis de sus variables y de
los factores que se presenten conforme se va investigando y conociendo la
influencia, o nivel de afectacion que esta tiene, una vez que se ha podido conocer
el comportamiento de cada una de ellas, se podrda asociar o relacionar con el

desempeiio laboral que cada uno de los funcionarios de la entidad presenten.

2.2.2 Método Inductivo — Deductivo

De acuerdo al tema de estudio se ha identificado como Método Inductivo (De la Oz
& Prieto, 2014) explica: “Con el Método Inductivo se obtienen conclusiones
generales a partir de la observacion repetidas de objetos o acontecimientos de la

misma indole” (pag. 49). Esto en relacion a la forma de adquirir informacion, se
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realiza un estudio de campo, donde se acude al lugar de estudio, es decir, el
departamento de Talento Humano de la Gobernacion Provincia de Santa Elena, y

se recaba toda la informacion pertinente, que pueda ser facilitada en el area.

Luego de la aplicacion del respectivo método de recoleccion de informacion y
hallada la problemitica, se pueden obtener las debidas conclusiones y asociar con
otros temas de estudios similares, ya que este método nos lleva a resultados
especificos, asi como menciona (Bernal, 2006) “Es un método de razonamiento que
consiste en tomar conclusiones generales para explicaciones particulares. El
método sc inicia con cl anélisis dc los postulados (...) y de comprobada validez,

para aplicarlos a soluciones o hechos™ (pag. 56).

2.23 Método Empirico

Para la recoleccion de la informacion del presente estudio, es necesaria la aplicacion
de distintos métodos, considerar diferentes fuentes y obtener informacion real que
respalde el trabajo, de tal manera nos permitira tener una idea clara de lo que esta

investigando, a continuacion, se detallan los métodos utilizados:

» Encuesta
» Entrevista

» Estudio de documentacion

2.3 Diseno de Muestreo

En vista que se conoce el nimero de la poblacion a estudiar, el mismo que

corresponde exactamente a 70 funcionarios piblicos, ademas es una cantidad
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manejable, se considera una muestra probabilistica, razon por la cual no sera

necesaria la aplicacion del calculo de la muestra.

2.4 Diseio de Recoleccion de Datos

Las técnicas de recoleccion de informacion aplicadas en el presente estudio

corresponden a:

Encuestas: Son aplicadas a los funcionarios de la entidad, en este caso al personal
de la Gobernacion Provincia de Santa Elena, de esta manera se conocera la
perspectiva de cada uno y el grado de motivacion al desempeiiar sus funciones
cncomendadas, identificando la Gestion que la Unidad de Talento Humano realiza.

La finalidad es identificar ias necesidades, presentar una posible solucion.

Entrevista: Realizada al jefe departamental de la Unidad de Talento Humano, de
la Gobernacion Provincia de Santa Elena, para conocer oficialmente los procesos
de gestion aplicados en la entidad. Mediante este disefio de recoleccion de
informacion, puede realizarse un analisis comparativo éntrelos funcionarios y el

jefe, respecto a la administracion que se ejecuta.

Estudio de documentacion: La revision bibliografica segiin autores, es necesaria
para la correcta fundamentacion de la existencia de mas estudios relacionados con
el tema de la Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desempeiio laboral
de los funcionarios de una institucion, las conclusiones que puedan hallarse en
dichas investigaciones, promoveran un analisis reflexivo y la comparacion de sus

variables.
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CAPITULO 111

RESULTADOS Y DISCUSION

3.1 Analisis e Interpretacion de Datos

En este capitulo se muestra la informacion obtenida mediante la aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de datos, direccionados a los funcionarios de la
Gobernacion Provincia de Santa Elena, y jefe de la Unidad de Talento Humano, se
reflejan los resultados y analisis de los datos cualitativos, seguidos de los datos

cuantitativos.

El objetivo de la aplicacion de los instrumentos, es analizar el punto de vista que
posee el jefe de la Unidad del Talento Humano respecto al proceso de gestion
ejecutado en la entidad y a la vez evaluar el cumplimiento, eficiencia y eficacia, de
la administracion que se desarrolla en la misma, mediante las respuestas generadas

por los funcionarios.

3.1.2 Resultados de los datos Cualitativos

Entrevista Aplicada al jefe de la Unidad de Talento Humano

1. ;La entidad adopta y ejecuta programas de bienestar social?
La Gobernacion Provincia de Santa Elena, entidad regulada por el
Ministerio del Interior, es un ente publico con servicios gubernamentales, y
esta basado en direccionar las politicas del Gobierno Central, se encarga de

garantizar la seguridad y la participacion ciudadana. Debido a la



independencia de la GPSE con el Ministerio del Interior, la entidad no
ejecuta programas de bienestar social. A pesar que son considerados

necesarios para el acercamiento con los funcionarios.

;LLos resultados de la evaluacion de desempeiio sirven de insumo para
programar acciones de capacitacion y desarrollo de los servidores?

La entidad se alinea al Acuerdo Ministerial No.- MDT 2018-00041 que se
encarga de regular la nueva Normativa Técnica del Subsistema de
Evaluacion de Desempeiio, y se cumple con todas asignaciones estipuladas
segin Ley, la misma que no especifica la realizacion de programas de
capacitaciones, sino mas bien, en el peor de los casos la separacion del

personal.

¢Se consulta a los servidores sobre sus necesidades de capacitacion, a
través de encuestas o reuniones de trabajo?

De acuerdo al articulo 198 de la Ley Orgénica de Servicio Piblico (LOSEP),
y seglin a lo que establece el Ministerio de Relaciones Laborales, la Unidad
de Talento Humano es el responsable de la planificacion anual de
UIICCDEW capacitaciones, mediante la documentacion oficial establecida
como memorandum u oficios, los cuales son dirigidos a los funcionarios
para consultar sus necesidades. Una vez consolidadas por unidades el interés
en temas de capacitacion conforme al puesto de trabajo que desempeiia el

funcionario, se emite la informacion a los entes involucrados.
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4.

.El diseiio de los perfiles, corresponde a la razon de ser de los cargos o
empleos?

El Ministerio del Interior como planta central, entidad a la que como
Gobernacién se encuentra alineada, es quien emite el disefio de perfiles a
todas las entidades reguladoras, razon por la que como Gobemacion no se
realiza ninguna modificacion al manual de puesto o de perfiles recibidos.
Cabe recalcar que dicho modelo fue actualizado el 12 de diciembre del

2016.

. Los perfiles diseiados permiten la seleccion de los servidores idoneos
de acuerdo con los requerimientos de los cargos o empleos?

El perfil de puesto define el cargo y grado ocupacional, el nivel de
instruccion, 4arca dc conocimicnto, actividades csenciales y las
competencias técnicas y conductuales que requiere toda persona para ser
contratada en la entidad, es una acertada coherencia del Ministerio del
Trabajo conjunto con el Ministerio del Interior, puesto que son las entidades

que emiten dicho modelo y son cumplidas con mucho profesionalismo.

.Los procesos de induccion permiten que el nuevo servidor conozca la
cultura de la entidad y todo lo relacionado con el ejercicio de sus
funciones?

La Gobernacion Provincia de Santa Elena tiene un Plan de Induccion, que

ha sido implementado recientemente, este permite relacionar al nuevo
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personal con la cultura y con todo aquello que se relacione con el ejercicio

de sus funciones.

¢La entidad realiza diagndsticos sobre los requerimientos del personal
para el desarrolio de sus planes, programas, proyectos o procesos?

La Gobernacion como ente gubernamental esta regido al Ministerio del
Interior y como entidades publicas no se realiza un diagnostico sobre los
requerimientos del personal. Al presentarse una vacante se requiere un
perfil profesional, pero estos casos son poco frecuentes porque por lo
general no existen casos de renuncias, lo que si es aplicado como entidad es
una evaluacion de desempefio para medir sus conocimientos y desarrollo
profesional en el cargo, pero en el caso de requerimientos de personal existe

una auscncia dc aquel proccso.

.Los procesos de reinduccion permiten la actualizacion de todos los
servidores en las nuevas orientaciones técnicas y normativas que
afectan el quehacer institucional de la entidad?

Efectivamente, los procesos de reinduccion permiten la actualizacion de
todos los servidores en las nuevas orientaciones técnicas y normativas,
razon por la que es considerada importante la aplicacion de estos
conocimientos, para la actualizacion de todas las orientaciones al personal,
sin embargo, existe una ausencia de la etapa de reinduccion en la

Gobernacion Provincia de Santa Elena.
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Resultados de datos Cuantitativos

Encuesta aplicada a los funcionarios de la Gobernacién Provincia de Santa
Elena.
Tabla 1: Proceso de Reclutamiento

1. Seiale el proceso de reclutamiento por el cual ingreso a la entidad.

s : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vilido RN SR
Vilidos Meéritos y 21 304 30.4 304
Oposicion
Reclutamiento 26 37,7 37.7 68,1
interno
Espontineo 6 8.7 8.7 76,8
Agencias de 4 58 5.8 82,6
empleos
Otros 12 174 174 100,0
Total 69 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Grafico 1: Proceso de Reclutamiento

Seiiale el proceso de reclutamiento por el cual ingreso a la entidad.

Porcentaje

1o

o v .
MErtos v Oposicidn i Esportaneo
Faeciutarmierto irtermo Agencias de smnmplaeos

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Analisis e Interpretacion: De acuerdo a la informacion obtenida existe una gran mayoria de
funcionarios que ingresaron a la entidad por medio del proceso de reclutamiento interno,
seguido del concurso de méritos y oposicion, las cuales poseen mayor porcentaje, y existe
un minimo ingreso de personas, por medio del proceso de reclutamiento espontaneo,
agencia de empleos y otros. Por lo cual se entiende que el proceso de ingreso a la entidad,
se realiza mediante el apoyo de empleados recomendados por empleados de otras

entidades.
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Tabla 2: Procesos de Seleccion

Califique el proceso de seleccion aplicado a Ud. al ingresar a la entidad.

Frecuencia Porcentaje mje m‘:ﬂz
Vilidos Excelente 15 21,7 21,7 21,7
Muy Bueno 24 34.8 34.8 56,5
Bueno 28 40,6 40.6 97.1
Regular 2 29 29 ) 100,0
Total 69 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leén.

Griafico 2: Proceso de Seleccion

Califique el proceso de seleccion aplicado a Ud. al ingresar a la entidad.

Porcentaje

[%22]

T T 5
Excelente Muy Bueno Bueno Regular

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Analisis e Interpretacion: El proceso de seleccion de la Gobernacion Provincia de
Santa Elena, ha sido calificado como Bueno, sin embargo, otro grupo de personas
sefialaron como Muy Bueno, siendo estas calificaciones las mas elevadas. Por lo
tanto, se percibe que el proceso de seleccion, aunque es Bueno, debe ser mejorado,

para obtener cambios favorecedores para la institucion.
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Tabla 3: Tipo de Induccion

(Recibio algin tipo de Induccion cuando ingresoé a laborar a la entidad?

‘ : Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Validos S1 36 52,2 52,2 52,2
NO i3 47.8 478 100,0
Total 69 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Grifico 3: Tipo de Induccion

(Recibio algin tipo de induccion cuando ingreso a laborar a la entidad?

Porcentaje

N

T T
= NO

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborade per: Jeniffer Guale Ledn,

Analisis e Interpretacion: La Induccion se efectia a los trabajadores de reciente
ingreso, en orientacion y ubicacion del cargo, conforme a lo analizado se puede
apreciar, que un poco mas de la mitad de los trabajadores ha recibido correctamente
este proceso, mientras que el porcentaje restante no ha sido inducido por la Unidad
de Gestion de Talento Humano lo que en su momento ocasiona desconocimiento y
descoordinacion en las funciones. Es necesario sugerir la optimizacion del proceso
de fortalecimiento de induccion para la entidad, lo que dara como resultado, una
mejor asociacion de la entidad con el personal nuevo, respecto a cultura, historia y

funciones a ser desempeiiadas.
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Tabla 4: Tiempo de Induccion

Si su respuesta fue afirmativa, indique el tiempo de duraciéon de la induccion
recibida.

Frecuencia Porcentaje Po::;::" e :gcmﬁ:é;

Vilidos Minutos 17 24,6 47,2 472
Horas 12 17.4 33,3 80,6
Dias 3 4.3 8,3 88,9
Semanas 4 58 11,1 100,0
Total 36 52,2 100,0

Perdidos Sistema 33 47.8

Total 69 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Grifico 4: Tiempo de Induccion

Si su respuesta fue afirmativa, indique el tiempo de duracién de la induccion

recibida.
50
40
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Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.

Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.
Analisis e Interpretacion de datos: Conforme a lo que expresa la encuesta se denota
que la mayoria de los funcionarios, han recibido el proceso de induccion en
“Minutos”, mientras existe un menor porcentaje que refiere que ha sido en “Horas”,
“Dias” y “Semanas”. Lo que se concluye, que ha sido asignado un mayor valor a
minutos, por ende, se considera que el proceso de induccion debe ser fortalecido en
vista que, el tiempo dedicado al nuevo personal debe ser considerable para

apropiarlo y trabajar el sentido de pertenencia del funcionario.
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Tabla 5: Procesos de Induccion
(Los procesos de induccion recibidos permiten que el nuevo servidor conozca la

cultura de la entidad y todo lo relacionado con el ejercicio de sus funciones?

- < Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje lido Lo
SI 16 23,2 44.4 44,4
Vilidos NO 20 29,0 55.6 100,0
Total 36 52,2 100,0
Perdidos Sistema 33 47,8
Total 69 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaboerado por: Jeniffer Guale Ledn.

Grifico 5: Procesos de Induccion
Los procesos de induccion recibidos permiten que el nuevo servidor conozca la

cultura de la entidad y todo lo relacionado con el ejercicio de sus funciones?

680
50

40

-

Porcentaje

T
=1 NO

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeuiffer Guale Ledn.

Analisis e Interpretacion: Segin los datos obtenidos, menos de la mitad de las
personas que recibieron induccion, consideran que los procesos aplicados permiten
conocer la cultura y todo lo relacionado. Mientras que el cincuenta y seis por ciento
apuntan, a que dichos procesos no abarcan a cabalidad toda la informacion
pertinente en el que pueda conocerse la cultura de la empresa y el ejercicio de las
funciones, es necesario, por lo tanto, fortalecer el proceso de induccion para
potenciar el desempefio de los funcionarios, en vista que este proceso da pauta al

sentido de pertenencia y por ende el desarrollo eficiente de sus labores.
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Tabla 6: Reinduccion

. Ha recibido algin proceso de reinduccion en lo que va del afio?

. Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
SI 10 14,5 14,5 14,5
Vilidos NO 59 85,5 85,5 100,0
Total 69 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Grafico 6: Reinduccion

(Ha recibido algin proceso de reinduccion en lo que va del afio?

100
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Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Analisis e Interpretacion: Dentro de los resultados que se visualizan en la encuesta
se puede dilucidar segiun que el catorce por ciento de los funcionarios afirman que
han recibido procesos de reinduccion, mientras que un mayor porcentaje de ochenta
y seis responde que no ha tenido ningln proceso de reinduccion, sin embargo, existe
una acertada respuesta en vista que de acuerdo a la entrevista realizada al jefe de la

UTH no se ha realizado ningtin proceso de reinduccion en la entidad.
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Tabla 7: Procesos de Reinduccion

Si su respuesta es afirmativa indique: ;Los procesos de reinduccion permiten la
actualizacion de todos los servidores en las nuevas orientaciones técnicas y
normativas que afectan el quehacer institucional?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido ::;e:;:éz
Vilidos SI 1 1.4 10,0 10,0
NO 9 13,0 90.0 100,0
Total 10 14,5 100.0
Perdidos Sistema 59 85,5
Total 69 100.0

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Ledn.

Grafico 7: Procesos de Reinduccion

Si su respuesta es afirmativa indique: ;Los procesos de reinduccion permiten la
actualizacion de todos los servicios en las nuevas orientaciones técnicas y
normativas que afectan el quehacer institucional?

S0

%90

Porcentaje

40

= NO

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Analisis e Interpretacion: Dichas personas responden que han recibido un proceso de
reinduccion, mediante una afirmacion del noventa por ciento manifiesta que los procesos
de reinduccion de alguna manera permiten una actualizacion de las nuevas orientaciones
técnicas y normativas, teniendo un porcentaje minimo de diez que manifiesta lo contrario,
por lo tanto, se afirma que deben ser mejorados los procesos de reinduccion dentro de la

institucion.
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Tabla 8: Capacitaciones Continuas

(Recibe Ud. capacitaciones continuamente?

) , == Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Vilidos SI 27 39,1 39.1 39.1
NO 42 60,9 60,9 100,0
Total 69 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Grifico 8: Capacitaciones continuas

.Recibe Ud. Capacitaciones continuamente?

Porcentaje

5]

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Analisis e Interpretacion: Mediante la informacion obtenida, los funcionarios de la
GPSE, responden que no han recibido capacitaciones de manera continua, esto
corresponde a mas del cincuenta por ciento lo que da a notar que no existe un plan
de capacitacion el cual se ejecute cada afio, mientras el treinta y nueve por ciento
expresa que reciben capacitaciones continuas, esto corresponde a un grupo
determinado de funcionarios que han recibido numerosas capacitaciones, las

mismas que han respondido debido a la antigiiedad laboral.
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Tabla 9: Areas de Capacitacion

Indique en qué area ha sido capacitado y especifique el tema.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vilido actilads

Vilidos Capacitacion 52 75.4 75,4 75.4

Técnica

Capacitacion 3 43 43 79,7

Gerencial

Capacitacion en 14 20,3 20,3 1000

Desarrollo del

Personal

Total 69 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Grifico 9: Areas de Capacitacion

Indique en que area ha sido capacitado y especifique el tema.

40

Porce

L} LB : ¥
Capacitacion Técnica Capacitacién Gerencial Capacitacion en
v o Desa?upouo del Personal

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leén.

Analisis e Interpretacion: De acuerdo a la informacion recogida, el setenta y cinco por
ciento de los funcionarios es decir mas de la mitad de personal que labora han respondido
que las capacitaciones recibidas conciernen a “Capacitacion Técnica”, el cuatro por ciento
a “Capacitacion Gerencial™ y el veintinueve a la Capacitacion en Desarrollo del personal,

lo que indica que los servidores son capacitados respecto a sus areas o perfiles de trabajo.
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Tabla 10: Consultas de Capacitacion

¢ Son consultadas las necesidades de capacitacion a través de encuestas o reuniones
de trabajo?

y . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Vilidos SI 28 40,6 40.6 40,6
NO 41 594 59.4 100,0
Total 69 100,0 1000

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Le6n.

Grifico 10: Consultas de Capacitacion

;Son consultadas las necesidades de capacitacion a través de encuestas o reuniones
de trabajo?

S0

40

30 %59

Porcentaje

10

T T
= NO

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Ledn.

Analisis ¢ Interpretacion: De acucrdo a los datos recolectados el cincuenta y nucve
por ciento de los funcionarios de la Gobernacion Provincia de Santa Elena
mencionan que, NO son consultadas las necesidades de capacitacion a cada uno de
ellos, por ende NO son aplicadas, teniendo un porcentaje menor de cuarenta y uno
que manifiesta que si se interesan por conocer los temas de capacitacion, las mismas
se realizan anualmente mediante un cronograma laboral, informacion obtenida por

los funcionarios con afios de antigiiedad en la GPSE.
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Tabla 11: Personal Interno o Externo

¢(Las capacitaciones recibidas fueron impartidas por personal interno o externo a
la entidad?

. Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
vilido acumulado
Externo 37 53,6 53,6 53,6
Vilido Interno 15 21,7 21,7 754
] Todas las anteriores 17 24.6 24.6 100,0
Total 69 100,0 100,0

Fuente: Encucstas aplicadas a los funcionarios dc la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Grafico 11: Personal Interno o Externo

(Las capacitaciones recibidas fueron impartidas por el personal interno o externo
a la entidad?

Porcentaje

[22]

L]
Imerno

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

L] L
Externa Todas las amteriores

Analisis e Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, el cincuenta y cuatro por
ciento del personal, responde que ha recibido capacitaciones por personas externas,
mientras existe un porcentaje de veintidos de manera interna, y el veinticinco por
ciento menciona que ha recibido capacitaciones de ambas partes, teniendo en
consideracion el mayor porcentaje que corresponde a que las capacitaciones son

impartidas por personal externo.
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Tabla 12: Programas de Bienestar Social

(La entidad adopta y ejecuta programas de bienestar social?

) 3 Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido
acumulado
Vilidos SI 2 29 29 29
NO 67 97.1 97.1 100,0
Total 69 100,0 100.0

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Grafico 12: Programas de Bienestar Social

(La entidad adopta y ejecuta programas de bienestar social?

-
=
s
£ [97]
S
(=Y
%3
1 ., F L
< NO

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Analisis e Interpretacion: Es prioritario y fundamental la importancia e implementacion de
un programa de bienestar social en la entidad segtin la naturaleza de sus funciones, se puede
visualizar un alto nivel de porcentaje que corresponde al noventa y siete por ciento del
personal que manifestaron que la institucion no realiza este tipo de programa, asi también
se adiciona la respuesta del responsable de la Unidad de Gestion de Talento Humano de
que no se cuenta con este esquema, ademas existe una poblacion minima que manifiesta lo

contrario.
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Tabla 13: Evaluacion de Desempeiio
(Durante el tiempo que forma parte de la entidad, usted ha realizado la evaluacion

de desempefio?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje
acumulado
SI 39 56,5 56,5 56,5
Vilidos  NO 30 43,5 43,5 100.0
Total 69 100,0 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leén.

Grifico 13: Evaluacion de Desempefio
(Durante el tiempo que forma parte de la entidad, usted ha realizado la evaluacion

de desempeiio?

60

)

40

.

30

Porce!
¢
4

10

Sjl NO
Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Analisis e Interpretacion: Segun la informacion obtenida en la encuesta, mas del
cincuenta por ciento del personal manifestaron que ha realizado la evaluacion de
desempefio, y un porcentaje del cuarenta y tres por ciento afirma que no lo han
realizado, pero que se encuentran en proceso, a lo que se concluye que esta parte de

los funcionarios son personas con tiempo laboral menor a un afo.
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Tabla 14: Puesto de Trabajo

(Considera Ud. que el puesto que desempeiia esta disefiado en relacion a su perfil

profesional?
: 2 AT Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido i
SI 40 58.0 58.0 58,0
Vilidos NO 29 42,0 42,0 100,0
Total 69 100.0 100,0

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE.
Elaborado por: Jeniffer Guale Ledn

Grifico 14: Logro de Objetivos

(Considera Ud. que el puesto que desempefia esta disefiado en relacion a su perfil

profesional?

50
50

40

= 9

Porcentaje

10

o

Fuente: Encuestas aplic:clias a los funcionarios de la GPSE. "
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Analisis e Interpretacion: De acuerdo a los porcentajes obtenidos en base a la encuesta se

tiene que existe un cincuenta y ocho por ciento del personal que mostraron que sus puestos

de trabajo estan disefiados de acuerdo a su perfil profesional, no asi el cuarenta y dos por

ciento que indicaron lo contrario, aunque esta sea un valor minimo al 50 %, es un porcentaje

bastante notorio, lo que podria afectar el desarrollo de las funciones ejercidas y por ende

podria alterar la mision de la institucion.
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Tabla 15: Grado de Empoderamiento

(Cual es el grado de empoderamiento con la entidad en la que se encuentra
laborando?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vilidos Alto 3 4.3 43 43
Medio 24 348 34.8 39.1
Bajo 2 60,9 609 100,0
Total 69 100,0 100,0

Fuente: Encuestas realizadas a los funcionarios de la GPSE
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Grifico 15: Grado de Empoderamiento

(Cual es el grado de empoderamiento con la entidad en la que se encuentra
laborando?

Porcentaje

Anro

Fuente: Encuestas realizadas a los funcionarios de la GPSE
Elaborado por: Jeniffer Guale Leon.

Analisis e Interpretacion: El empoderamiento significa el fortalecimiento que tiene el
funcionario con su institucion, es decir, el sentido de pertenencia hacia su trabajo y el
servicio que brinda de acuerdo a sus funciones. De lo recabado en la encuesta referente a
esta pregunta, indica que el cuatro por ciento no tiene “Alto grado de empoderamiento™,
mientras el treinta y cinco tiene “Medio grado de empoderamiento”, y en un alto porcentaje
de sesenta y uno tiene “Bajo grado de empoderamiento”, mediante esta informacion se
refleja que los funcionarios de la enfidad no se sienten identificados con la GPSE y que

esta area debe ser trabajada, para fortalecer el sentido de pertenencia.
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3.2 Limitaciones

La Gobernacion Provincia de Santa Elena como ente regulador cuenta con
Tenencias Politicas en cada una de sus respectivas parroquias las mismas que estan
divididas en 2 cantones como son Santa Elena y Salinas es decir que, Santa Elena
esta conformada por Atahualpa, Chanduy, Julio Moreno, Manglaralto, Colonche,
Ancoén y Salinas por Anconcito y José Luis Tamayo (Muey).Por lo tanto, una de las
limitantes que se presentaron al aplicar la encuesta, es la distancia en la que se

encuentran ubicadas cada una de las parroquias.

Por ende, la movilizacién hasta aquellos lugares es uno de los factores notorios, sin
embargo, algunos funcionarios pospusieron llenar el instrumento debido a las
diferentes actividades de trabajo que debian ser cumplidos en la fecha de visita, y
su horario de trabajo no les permitia dedicar minutos para realizar la encuesta,
ademas jefes indicaban a los subordinados llenarlas por cllos, de este modo sc pudo
ver la poca importancia que algunos tenian, aunque por otro lado, existi6 mucha

acogida por parte de los servidores de la entidad.
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3.3 Resultados

3.3.1 Comprobacion de Hipotesis

Debido a la metodologia de estudio, la hipotesis que se presenta debe ser
comprobada y descrita en relacion con las variables correspondientes al tema de

investigacion.

3.3.2 Descripcion de la Hipotesis

La hipotesis planteada en el presente estudio corresponde a, “La Gestion del
Talento Humano, tiene un alto grado de incidencia en el desempefio laboral de los
funcionarios de la Gobernacion Provincia de Santa Elena”. Se pretende mediante
este estudio demostrar que las variables son dependientes, es decir que influye en
el trabajo que se realiza con el personal, en funcion de los procesos administrativos,

realizados por la Unidad de Talento Humano.

Por tal razon se presenta la siguiente hipotesis:

Hipotesis Nula (HO)

La Gestion del Talento Humano, no tiene un alto grado de incidencia en el

desempeiio laboral de los funcionarios de la Gobernacion Provincia de Santa Elena.

Hipotesis Alternativa (H1)

La Gestion del Talento Humano, tiene un alto grado de incidencia en el desempeiio

laboral de los funcionarios de la Gobernacion Provincia de Santa Elena.
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3.3.3 Procedimiento del calculo de la Hipotesis

El programa estadistico SPSS, es el medio utilizado en esta investigacion para la
comprobacion de hipotesis en relacion a las interrogantes planteadas en el

instrumento de recoleccién de datos (encuestas), el cual presenta los siguientes

resultados:
Resumen del procesamiento de lfos casos
Casos
Vilidos Perdidos Total

N  Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Ha recibido algin tipo de 6 1000% 0 00% 69 100,0%
reinduccion en lo va del afio? * ;Cudl 9
es el grado de empoderamiento con la
entidad en la que se encuentra
laborando?

Tabla 16: Tabla de Contingencia

(Ha recibido algin tipo de reinduccion en lo que va del aio? * ;Cual es el grado

de empoderamiento con la entidad en la que se encuentra laborando?

(Cudl es el grado de Total
empoderamiento con la entidad en
la que se encuentra laborando?
Alto Medio Bajo
(,Ha recibido SI  Recuento 2 2 6 10
algin tipo de Frecuencia 0,4 35 6.1 10,0
reinduccion en lo esperada
va del aiio? N Recuento 1 22 36 59
O Frecuencia 2,6 20,5 35,9 59,0
esperada
Total Recuento 3 24 42 69
Frecuencia 3,0 24,0 42,0 69,0
esperada

Fuente: Funcionarios de la GPSE
Elaborado por: Jeniffer Guale Ledn

El Método Asintotico, nivel de significancia del chi- cuadrado, tiene segun
investigacion 69 datos ingresados, donde menos del 20% de las casillas tienen
frecuencia esperadas inferiores a 5 y se presenta una casilla con frecuencia esperada

menor a |, lo que significa que cumple con los requisitos.
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Tabla 17: Prueba de Chi- cuadrado

Sig. asintotica
Valor gl l%bi]a seval)
Chi-cuadrado de Pearson 7,326* 2 ,026
Razon de verosimilitudes 5,069 2 079
Asociacion lineal por lineal 946 1 331
N de casos validos 69

a. 3 casillas (50,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es ,43.

Fuente: Funcionarios de la GPSE
Elaborado por: Jeniffer Guale Ledn

Existe una relacion estadisticamente significativa entre las variables estudiadas,
segun los resultados del Chi cuadrado, con 2 grados de libertad de 7,326 y un valor
de significancia asintotica (bilateral) de 0.026, porcentaje inferior a la probabilidad
del 0.05, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula, que representa la independencia
de las variables estudiadas, y se acepta la hipdtesis alternativa, en la cual expresa
que: “La Gestion del Talento Humano tiene un alto grado de incidencia en el
descmpeiio laboral de los funcionarios de la Gobernacion Provincia de Santa

Elena™.
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3.4 Conclusiones

La aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos utilizados en el presente

estudio, permitio obtener informacion que ayudé a constatar la veracidad de los

procesos utilizados referente a la gestion del Talento Humano de la Gobernacion

Provincia de Santa Elena, mediante esta técnica se obtuvieron conclusiones los

mismos que han sido enfocados en los objetivos generales y especificos del trabajo

de titulacion, las cuales se detallan a continuacion:

La Gestion del talento humano de acuerdo al analisis de los resultados de
las encuestas aplicadas a los funcionarios de la GPSE, se considera un poco
deébil, esto en relacion a la ausencia de un proceso de reinduccion; el proceso
de reclutamiento predominante debe ser el Concurso de Meéritos y
Oposicion, el tiempo de induccion y el nivel de empoderamiento con el que
los funcionarios sc identifican.

La Unidad de talento humano de la GPSE, como parte de la gestion
administrativa no realiza un proceso de reinduccion e incluso muchos
funcionarios no recibieron una debida induccion en su ingreso a la entidad,
porque poseen experiencia, sin embargo, no se justifica la ausencia del
proceso.

Las capacitaciones en la entidad no se realizan de manera continua, sin
embargo, las capacitaciones que han recibido se alinean a capacitacion
1écnica, lo que corresponde a temas correspondientes al perfil profesional lo

que se entiende que fortalece las distintas actividades del puesto de trabajo.
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e Es importante para mejorar el desempeiio de la entidad, la gestion que se
realice con los funcionarios, los mismos que se ven reflejados en el nivel de
empoderamiento, el mismo que sefiala un nivel de empoderamiento poco
elevado, es importante considerar que la gestion realizada, no esta aportando
a el grado de identificacion de los funcionarios con la entidad.

e La creacion de un Modelo de Gestion es necesaria para planificar y detallar
de manera puntual las actividades a realizarse en la entidad, y que
contribuya al alcance de las estrategias o metas internas institucionales, por

ende, ser un referente para las demas instituciones publicas.

Recomendaciones

e Alinearse a los procesos de seleccion vigentes de acuerdo a la Norma
Técnica del Subsistema de Seleccion, permitira ejecutar de forma eficiente
la Gestion que realiza la Unidad de Talento Humano, lo que implica el
cumplimiento continuo de los procesos administrativos de tal forma que se
alcancen los objetivos planteados, es importante también dar relevancia o
un nivel equitativo a los concursos de Méritos y Oposicion para el ingreso
a los puestos vacantes en la entidad.

¢ Los procesos de Gestion de Talento Humano, requieren adoptar nuevos
mecanismos que aporten a un mejor desempeiio de las funciones
institucionales, para esto es necesario analizar los resultados obtenidos en
cuanto a la aplicacion del nuevo plan de induccidén ya que expondra los

cambios generados en los funcionarios; establecer la aplicacion de
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evaluaciones internas de manera periodica para dar seguimiento al
cumplimiento de las actividades laborales, y evaluar su desarrollo en el
campo de trabajo conforme al tiempo de ejecucion de las valoraciones
anteriores.

La importancia de consultar al personal los temas de capacitacion acorde a
las necesidades de los servidores, seran la clave para mejorar las técnicas de
gestion utilizadas, y por ende un mejor desempefio de sus funciones.
Promover estrategias o mecanismos motivacionales que aumenten el grado
de empoderamiento de los funcionarios e impulsen un mejor desempefio de
sus actividades laborales establecidas, mediante esta técnica se demuestra
que la persona esta siendo considerada al aceptar sus opiniones y tiende a
una inclinacion por identificarse y enorgullecerse por la entidad en la que
labora.

Aplicar un Modelo de Gestion permitira al jefe de la Unidad de Talento
Humano cumplir con las metas internas, las mismas que se veran reflejadas
institucionalmente, trayendo consigo grandes aportes que beneficiaran al

ente regulador y a las diferentes partes involucradas.
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CAPITULO IV

PROPUESTA

MODELO DE WERTHER Y DAVIS (1991)

4.1 Introduccion

El modelo de Werther y Davis, busca la interdependencia entre las diversas
funciones y actividades de la Gestion del Talento Humano, recalca la importancia
del trabajo dependiente de todas las unidades que forman parte de tan valioso
departamento, resaltando los objetivos de la organizacion, personales y sociales, en
vista que la Unidad de talento Humano tiene como finalidad cumplir con la
institucion a lograr sus metas por medio del personal de trabajo. Este modelo tiene
como ventaja un proceso de auditoria para la retroalimentacion de las funciones y
mejorar las diversas actividades de una entidad, considerandose que las diferentes
partes o areas de la entidad forman un sistema siendo este el entorno, (Werther &

Davis, 2008).

Teniendo como referencia el analisis realizado a través de la metodologia aplicada,
se establece la necesidad de la implementacion de un modelo de gestion, para
aumentar los niveles de eficiencia y eficacia de los servidores piiblicos. Lo que
permite determinar que es fundamental que los colaboradores estén enfocados en
los objetivos institucionales y para ello la comunicacion interna se convierte en uno
de los instrumentos primordiales con los que cuenta la institucion para lograr tener

un equipo de trabajo informado, motivado y alineado.



Cada uno de las medidas trazadas se ordenan al resultado que se obtuvo por parte
de los instrumentos de recoleccion de datos y también al criterio de los directivos y
responsables de las unidades, quienes establecieron las pautas para la presente

propuesta del modelo de gestion.

4.2 Justificacion

Se plantea la creacion de un modelo de Gestion de Talento Humano para contribuir
a la mejora de los procesos administrativos de la unidad de trabajo, con la finalidad
de agilizar las técnicas dirigidas al personal de la entidad, por ende, lograr un mayor
nivel de eficacia y eficiencia de las funciones ejercidas por los funcionarios,
resultados reflejados institucionalmente, la cual beneficia a la poblacion de Santa

Elena.

La estructura del modelo de gestion se instaura para colaborar a mejorar los
procesos y las relaciones interpersonales entre los colaboradores, tomando como
punto de partida al talento humano como uno de los recursos mas importantes
dentro de institucion, es importante la implementaciéon de una nueva estructura de
gestion para que el personal este motivado y empoderado de los procesos alineados

al cumplimiento de los objetivos institucionales.

El modelo de gestion para la Gobernacion Provincia Santa Elena, obedece a la meta
que cada individuo tiene trazada en el ambito laboral, deseo de superacion,
reconocimiento de su esfuerzo, crecimiento profesional, todo esto basado en las
actividades diarias que realizan para la consecucion de los objetivos institucionales,

misma que debe ir coordinada para alcanzar el logro deseado por ambas partes.
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Los diferentes factores internos y externos influyen directamente en el desempefio
laboral de los colaboradores, mismo que impactan en un grado considerable su
satisfaccion laboral y su empoderamiento con la institucion, a través del presente
modelo de gestion, se propone mejorar las condiciones laborales para optimizar el

modelo existente.

El modelo de gestion institucional, promovera condiciones adecuadas para que los
servidores publicos de la Gobernacion Provincia Santa Elena, realicen sus
actividades de manera optima, lo que ayudara a mejorar su desempefio en cada una
de sus actividades, mantenicndo un alto grado de empatia y comunicacion adccuada

entre compaieros, ademas del compromiso con la entidad.

4.3 Descripcion de la Institucion

El Ministerio del Interior tiene como una de sus funciones responder por la
seguridad de los habitantes y garantizar la convivencia social, la democracia y la
participacion ciudadana, promover el Buen vivir es primordial en vista que forma
parte del ejercicio de sus funciones. El Ministerio es una entidad rectora y ejecutora
de la politica integral, que tiene como objetivo promover la convivencia y
apropiacion de todos los espacios publicos para de esta manera disminuir las
probabilidades del delito y poder erradicar la violencia, por lo tanto garantizar la

creacion de una sociedad libre y democratica.

Como se menciona anteriormente la proteccion contra la violencia y disminucion
de delitos e infracciones, lograra afianzar la seguridad ciudadana y convivencia

social, con la Unica finalidad de posesionar al ser humano, siendo asi la relevancia
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del cumplimiento de los objetivos de la entidad, por lo tanto, las politicas,
programas y proyectos que son trabajadas constantemente tienen como deber
defender los derechos de los ciudadanos. Para esto es necesario el trabajo
dependiente de diversas entidades que ayuden al cumplimiento de sus objetivos y

lograr de esta forma un pais seguro.

Las gobernaciones son las principales entidades que permiten la ejecucion de los
diversos, planes, programas y proyectos que promueve el Ministerio del Interior,
con la finalidad de fortalecer la gobernabilidad y la seguridad interna de las
provincias. El cntc rcgulador quc sc dedica al cumplimicnto de la mision
institucional del Gobierno Nacional en la Provincia, se encuentra ubicada en la
capital de Santa Elena, lugar del mismo nombre, en la Calle Comercio entre Sucre
y 10 de Agosto, consta de 8 tenencias politicas en las distintas parroquias de los 2
cantones, Santa Elena y Salinas; fue creada luego de la promulgacion del acuerdo
de creacion, una vez logrado el decreto de la provincializacion el 7 de noviembre
del 2007, en el cual el presidente de la Repliblica nombra al Gobernador como

representante de la nueva provincia.

4.4 Diagnostico

El levantamiento de informacion permitié adquirir resultados en los cuales indican,
que ¢l proceso de seleccion a pesar de su cumplimiento, no se realiza de manera
efectiva o completa, esto en relacion al desequilibrio respecto a los canales de

reclutamiento, en el cual debe prevalecer el concurso de méritos y oposicion segun
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art. 65 de la Ley Organica de Servicio Publico — LOSEP, al cual estan regidos todas

las entidades del Estado.

La ausencia de capacitaciones detiene el desarrollo del profesional, impide adquirir
nuevos conocimientos necesarios para el crecimiento del profesional y de la
entidad, por otra parte, el trabajo en el sentido de pertenencia del servidor debe
prevalecer, como fuente motivacional, ya que este es otro factor que influye en el

desempefio laboral.

4.5 Objetivos del Modelo de Gestion del Talento Humano

Objetivo General

Aflanzar la Gestion de la Unidad de Talento Humano, mediante técnicas
metodologicas que contribuyan a la correcta planificacion, organizacion y control

de los procesos administrativos, para superar el nivel de desempeiio laboral.

Objetivos Especificos

e Alinear los diversos procesos de la administracion del Talento Humano, al
Modelo de Gestion de Gobernabilidad.

e Establecer técnicas internas de los procesos administrativos de gestion, que
permitan medir los conocimientos o el desarrollo de las funciones del puesto
de trabajo para un control periodico.

e Promover el efectivo desarrollo de las actividades laborales para cumplir

con la mision institucional, mediante mecanismos motivacionales.
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4.6 Descripcion Del Esquema Del Modelo De Gestion Del Talento Humano

La Gestion del Talento Humano tiene como componentes procesos
interdependientes considerados necesarios para una correcta administracion, entre
ellos se han agrupado de acuerdo a las etapas de ejecucion, segtin el Modelo de los

autores.

Se muestra la relacion entre los distintos procesos que debe tener un efecto tanto en

el entorno interno y externo.

Corporativos

N

Profesionales

Sociales
Realimentacion  ente Desafios de las actividades de
” actividades y objetivos ﬁ recursos humanos grados hacia

y desde el entorno.

Fuente: Libro Administracion De Recursos Humanos (Werther y Davis).
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4.6.1 Fundamentos y Desafios

En su dependencia con el personal, la administracion se ve obligada a enfrentar
grandes desafios, la contribucion a la organizacion debe ser con la finalidad de
mejorar su eficacia y eficiencia, de una manera socialmente responsable y ética. El
aumento de las competencias laborales entre entidades, es otro de los desafios que
se presentan. Para hacer frente a los numerosos desafios que se presentan, lo que se
requiere, es que la Unidad de Talento Humano se organice estratégicamente con la
finalidad de alcanzar sus metas y apoye de la mejor manera a los diferentes jefes

departamentales.

4.6.2 Preparacion y Seleccion

En el proceso de preparacion y seleccion, es recomendable utilizar una base de
informacion, frente a la ansencia de la misma, las personas atraviesan una serie de
limitaciones al desconocer sus diversas responsabilidades laborales, la importancia
de contar con un sistema de informacion sobre el talento humano, permite al jefe
de la Unidad de Talento Humano a obtener datos referentes a los cargos ocupados
y las posibles necesidades a ser suplidas en un futuro, las mismas que podran ser
perfeccionadas en periodos de tiempo considerables, tomando una posicion
proactiva referente al proceso de reclutamiento y seleccion para futuros empleados

en la institucion.

Al identificar las posibles necesidades en los puestos de trabajo, se preparan para
buscar soluciones, y de esta manera sean mas productivos y satisfactorios para los

empleados en el desarrollo de sus actividades laborales.
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4.6.3 Desarrollo y Evaluaciéon

Al ser seleccionados los nuevos integrantes de la entidad, es primordial incluirlos
en un programa de induccion para indicarse el cargo a ser ocupado y socializar las
politicas y procedimientos de la entidad. Ademas, el jefe de la Unidad de Talento
Humano es orientado mediante un diagnoéstico de necesidades, los temas de
capacitacion y desarrollo que necesitan ser recibidos prometiendo la productividad
en sus puestos de trabajo y obtener resultados que conduzcan a un trabajo mas

eficaz.

Realizar evaluaciones periodicas, ayudara a valorar el desempefio de los empleados
para identificar facilmente los aspectos que deben ser fortalecidos o que requieran
algln tipo de retroalimentacion, permitiendo a la Unidad de Talento Humano
corregir todo lo que sea necesario para ayudar a un mejor rendimiento del personal

de la entidad.

4.6.4 Compensaciony proteccion

El factor clave para mantener y motivar a un mejor desempeiio laboral, es la
compensacion adecuada para cada uno de los trabajadores, la remuneracion justa
debe ser representativa a cambio de la contribucion productiva de los trabajadores.
Los incentivos juegan un rol importante, y es probable que al ser insuficientes se

presente una alta rotacion del personal.

Las compensaciones convendran cubrir aspectos mas alla de los sueldos y salarios,
como es el caso de las prestaciones que estin tomando valor en este grupo, las

mismas que deben ser equilibradas, para que la entidad logre cumplir su misién
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institucional. Se considera importante también la proteccion del personal, y todos
los riesgos laborales que puedan presentarse como puede ser el caso de un seguro
de vida, el efecto de esto es el trabajo en el fortalecimiento del sentido de

pertenencia de los trabajadores.

4.6.5 Relacion con el personal y evaluaciéon

La Unidad de Talento Humano es el responsable en gran medida, de velar por la
satisfaccion laboral, esto va mas alld de un pago justo y de que laboren en
instalaciones comodas. La motivacion del personal y el ambiente en el que se
desarrollan las actividades laborales es relevante para mantener una fuerza efectiva
de trabajo. Los problemas personales y los conflictos de trabajo, situaciones muy
comunes presentadas en la entidad, pueden dar apertura a establecer sistemas o
programas de asesorias, 0 en casos mayores tomar medidas disciplinarias. Para
optimizar la productividad de la institucion y elevar los niveles de satisfaccion
laboral, es necesario utilizar mecanismos de comunicacion para mantener

informado a todo el personal de la empresa.

El departamento o unidad de Talento Humano, igual que los demas departamentos
de las instituciones, deberan realizar evaluaciones para valorar el éxito que se ha
obtenido e identificar las faltas o debilidades presentadas. No cabe duda que sin una
evaluacion continua, incluyendo en ella todos los factores que inciden en el
desempeno laboral de los servidores publicos, los colaboradores tendrian menos

probabilidades de participacion en los procesos que ejecuta esta institucion.
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Estructura del Modelo de Gestion del Talento Humano

e——— - — — — —_— = B ~y

2 * Actividades de
« Desafios Administracion  del
*Implementacion de e T'k“t.“ Humano

procesos « Induccion
= Talento Humano * Capacitacién
*Nivel de - *Motivacion
Preparacion . *Bienestar Social

« Participacion activa en la
toma de decisiones

* Colaboradores
Capacitados

* Colaboradores Motivados

= Colaboradores

Fuente: Libro Adm. De Recursos Humanos.

Elaborado por: Jeniffer Guale Ledn

El sistema esta compuesto entre dos o mas partes, las mismas que se encuentran
relacionadas, ademas poseen limites claros y puntuales. Una organizacién posee
divisiones, areas, departamentos, entre otros. Las diversas actividades del Talento
Humano componen un subsistema que se encuentra directamente relacionada con

las demas actividades.

El presente modelo de sistemas se encarga de describir las actividades de la
administracion del Talento Humano, que se presentan en cada una de las etapas, las
mismas que son: componentes, transformacion y resultados, esto debe ser
verificado y a la vez genera una realimentacion, con el fin de verificar si se estan
obteniendo el éxito o se ha presentado algiin inconveniente que impide el

cumplimiento de las actividades y de sus etapas.



8L

A BIURU0D \HOERAIeNE 9] Bicoions | "agtomnsal
eud|q vjues uQIdeN[BAd | Op BOIpUN( BARULIOU B] | OJUS[R], Jp © ‘Teuosiad [e | e] op sajueiSojur
op mduIACK] | 001 B[  9p  s9AeX}  Io00u0d A ojsond [0 Ud | ANRNSIUNUPY | UOIONPU] Ap el soaonu | ¢
UOIORUIAQON) e ‘afezipuaide | reuadwiosap e sauotouny | peprun e[ | [9p  uoneoldy | so| B uoanpuj
RS s | 3P [OAIU [2 JIPOJN | SB]  2Iqos  JejuOLIQ | d[qesuodsay | | 9p osa001d | |
eAnRIIEN ‘ouwwun ofiuaaiod | apepIAloe 9
. RSO | "leuosiad jop H ap UoIdIpIW SENpERSeep
eud|q vluELg 'K eanmmuen) | oude] op ® 5 ouadwasap [2 ud
op EIdUIAOI BULIO op | 2 PEPBO €1 8p SOty Anensmunw 00, SRy SalopeIoqe[od
e 001 J P sosavord s0] 2p uonsad i ap uoIdEN[BAd G 4
UOIdRUIAGON) SOJUAIUIIOUOD SO | v peprun e e so]
| Bl Jenuinsd K Jpay eun op uotoeorde
9p  UOBdJLIDA ' ) sjqesuodsay < :o_u_.ﬂon_.m_m op uoroeredalg
“O[3pO ¥
PP squon
BImaI0es
.mm_—l.ﬁwa...w.d.i._@m o L inis . "OLIOJLLId) | “pepl
o] 2 s e uuw ozwﬂ i I oo B i ke uo mug. uosaid ov@v.:anﬁwnoo
R 2P 001 N 1 as onb  sopepianoe | £ uoreuuojul o B R I
ouRISTHN P ejsandsal s 5] | 9P O[pO [°p
ap odwoy | °°1 °P R I .4 op ojuarundeg | uoejuswaduy
| U2 eouatone vy Jeofopy | eidojousa) ap e b
i°p HOIPON peplun ¥ op
sjqesuodsay
"JOpEUIAQOD) g
oju 0183 vrolop ‘0
oymwpuvayy | ndnsaig saiopedipu] | oanafqQ - sajqesuodsayy peEpIALOY ap somopOy | an

[eioqe] ouaduwiasa(] [op eiofour ap uelq :g] BIqEL



6L

U0 afeno) 1aj1uar taod operoqey
SOURLINE] SOSINO3Y (] ‘WIPY OIqIT :)uan f

‘orrewid rer[ruey
W odni3 £ uordeonpo
0 LEMM,_ ouvwny | oI ptadap
' g P "SEOISEQ SOPEPISAOAU SNS H ‘UQIORIOAI |
eud|q Bjues ns 21qos ojuaje] ap e ; [120s Je)saualg
© 0juend ud salopeleqen EPUDIAIA
3p erouIAClg 001 sepIpaw SBISO | . AREDSIUIWPY | | “r | ap sosadoid so]
UoIdRUIIQON) ap uoroeorde i, S .. P pepiun m_ ap pres °p op uomeddy
o et SaUOId1PU0D se| 1ol . Sa[oAIU B Ojuend S
el op ojedun a|qesuodsay us  someuoiouny
1°p HORIPIN so| ap mmvmv_m_.ooo:
_ se] Iopuay
; "sa[euOIdMSUT b i s
sajemjuadiod ; : sejoW
salopeoiput Seaheie. fof Jeto e Se| U2 sopejnsal ‘sopezueofe
“eUS[H vIURS * ¢ ered sorfo] A ofeqen ojuse] op ® C i
op erdUIACIg 001 OP SABN B SBUEIP | ¢ ¢ ojuomumoouooas ARDSIUIUPY i b g il
%o_umﬁ. SIPEPIAIO® | ob soaen © sasopefi plun SPYRGD. SRS [0 IeBcsRe.
caber 517 Se| 9p Of[oLIesap Jop TR g e R OLIRUOIOUN] | OJUAIUIIOOU0IY
50] %P [eioqe| | d[qesuodsoy s S
[2p  uoldenjeAy [2 OjuaIUIIO0u0d2
% ouadurosap [ Jerofopy don o
ey i | SRR 1 s N o SR LT F GO s s o i - 1 ARG Vil B
"SOpeINsal "0A1303[09 SR L
‘BeUd[ vIUR * ojuaje] ap e | uomeidedes 2 uoraejoedes
ap E_m:c::w 0001 i i i S o A >=m_.a.mu.E_=mv< :m_n_ _m._v :o-o:oo_.w ap sewresfoud
UOISEIGO 5P OUSNIpUAL| [EOPIAIPU] BIJUAIOYS 3P | seomn | £ eyunfuos laoaqers
B ” e L vmhnmw:&mum :o_oEEonn:mm e
=% 'soAnalqo sof
ap sojuarurdumo



http://www.tcpdf.org

Conclusiones

El Modelo de Gestion de Werther y Davis, explica que una institucion o entidad
esta compuesta de sistemas que se relacionan entre si, esto se refiere a los
departamentos o unidades, en el cual son todas dependientes e influyen tanto una
como en la otra, a esto se debe la aplicacion del modelo de los autores en relacion

con el tema de investigacion.

* Las diferentes etapas de la administracion, descomponen actividades y es
necesaria la verificacion de todo el proceso para conocer el éxito que se esta
obteniendo o si es necesaria una realimentacion, afianzando la Gestion de
la Unidad del Talento Humano.

¢ Una vez halladas las diferentes falencias en la entidad, se establece un plan
de administracion, que se enfoca en la capacitacion, empoderamiento,
evaluacion, se evidencia que pueden ser mejoradas o corregidas, mediante
el Modelo de Gestion que se detalla.

e El Objetivo es mejorar el desempeiio laboral de los funcionarios de la
Gobernacion Provincia de Santa Elena, fortaleciendo el sentido de
pertenencia mediante mecanismos motivacionales y todos los demas

procesos que influyen en el desarrollo de las diversas actividades laborales.
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Recomendaciones

El Modelo de Gestion que se propone, se enfoca en diversas actividades de la
Administracion de Talento humano, el mismo que apunta al cumplimiento o el
fortalecimiento de las distintas falencias encontradas. Por lo tanto, la aplicacion de
este modelo ayudara a lograr cambios en el desempefio de las actividades del

personal de trabajo y conseguir el cumplimiento de las funciones institucionales.

e Al alinear los procesos administrativos, al Modelo de Gestion de
Gobernabilidad, se podra mejorar la eficiencia de todas las actividades
desarrolladas, porque de esta manera se mantiene un control de las diversas
funciones.

e La elaboracion de técnicas de evaluacion para medir el desempeiio, la
aplicacion de un plan de induccion y programas de capacitacion, son
consideradas como una influencia de los procesos administrativos de
gestion, para cumplir con los objetivos planteados.

e Las diversas técnicas 0 mecanismos motivacionales, como los procesos de
Bienestar social, aportaran a fortalecer el sentido de pertenencia de los

funcionarios de la Gobernacion Provincia de Santa Elena.
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Anexo No. 4 Encuestas a Funcionarios de la GPSE

y UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE
1\ ; SANTA ELENA
g FACULTAD DE CIENCIAS
UPSE ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta con fines académicos, se guardara absoluta confidencialidad.

OBJETIVO: Evaluar la gestion del Talento Humano, en funcion de los procesos
administrativos de la Gobernacién de Santa Elena.

INSTRUCTIVO: Sefiale con una “X la respuesta que Ud. considere adecuada.

1. Seiiale el proceso de reclutamiento por el cual ingresé a la entidad.

: ’ Agencias |
Mén;oisr; Recii:lltt:xmmoemo Extionkiiiso i SE al
i empleos |

2. Califique el proceso de seleccion aplicado a Ud. al ingresar en la entidad.

[Excelente | | [MuyBueno | | [Buemo [ | [Regular | |

3. ¢Recibid algin tipo de induccion cuando ingreso a laborar en la entidad?

n
=5

] [N [

1 ]

4. Si su respuesta fue afirmativa, indique el tiempo de duracion de la induccion
recibida.

I__]_\f_l_iﬂ.}tus | j | Horas | | IDias I ] [Semanas ||

5. ¢(Los procesos de induccion recibidos permiten que el nuevo servidor conozca la
cultura de la entidad y todo lo relacionado con el gjercicio de sus funciones?

[Si | | |Nu | F JPor qué?

6. ¢Ha recibido algin proceso de reinduccion en lo que va del afio?

Lsi [ | [ No [ |

7. Si su respuesta es afirmativa indique: ;Los procesns de reinduccion recibidos
permiten la actualizacion de todos los servidores en las nuevas orientaciones
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la entidad?

[ si [ | [ N [ |




8. (Recibe usted capacitaciones continuamente?

| s [ ] [N [ ]

9. Si su respuesta es afirmativa, indique en qué éarea recibié la capacitacion y

especifique.
Capacitacion Capacitacion Capacitacain Tema de
técnica gerencial ?;m ?11;? capacitacion:
10. ¢Son consultadas las necesidades de capacitacion a través de encuestas o reuniones
de trabajo?
L si [ | [ _No | |

11. ¢Las capacitaciones recibidas fueron impartidas por personal interno o externo a la
entidad?

Todas las
anteriores

‘ Externo ‘ Interno

12. ;La entidad adopta o ejecuta programas de bienestar social?
Lsi [ 1 [ N [ ]

13. ¢Durante el tiempo que forma parte de la entidad, usted ha realizado la evaluacion
de desempeiio?

Si la respuesta es no, indique

|
‘ o l i (Por qué?

14 ;Considera usted que el puesto que desempeiia esta disefiado en relacion a su perfil

profesional?
[ si [ ] [ No [ ] ¢Porque?
15. ¢Cual es el grado de empoderamiento con la entidad en la que se encuentra
laborando?
Ao | | | Medio [ | | Bajo | | iPorqué?

{Gracias por su colaboracién!
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Amnexo No. 5 Entrevista Realizada al Jefe de UTH

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA
ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA ADMINITRACION DE EMPRESAS

Entrevista de caracter académico, se guardara absoluta confidencialidad.

Dirigida al jefe de la Unidad Administrativa de Talento Humano de la Gobernacion
Provincia de Santa Elena.

OBJETIVO: Analizar el criterio del jefe de la umdad de Talento Humano en funcion del
proceso de gestion del Talento Humano, que se realiza en la Gobernacion Provincia de
Santa Elena.

1. ;Laentidad adopta y ejecuta programas de bienestar social?

2. (Los resultados de la evaluacién de desempefio sirven de insumo para
programar acciones de capacitacion y desarrollo de los servidores?

3. (Seconsulta a los servidores sobre sus necesidades de capacitacion, a través
de encuestas o reuniones de trabajo?

4. (El disefio de los perfiles, corresponde a la razon de ser de los cargos o
empleos?

5. ¢Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los servidores idoneos de
acuerdo con los requerimientos de los cargos o empleos?

6. ;Los procesos de induccion permiten que el nuevo servidor conozca la
cultura de la entidad y todo lo relacionado con el ejercicio de sus funciones?

7. ;Laentidad realiza diagnodsticos sobre los requerimientos del personal para
el desarrollo de sus planes, programas, proyectos o procesos?

8. ;Los procesos de reinduccion permiten la actualizacion de todos los

servidores en las nuevas orientaciones técnicas y normativas que afectan el
quehacer institucional de la entidad?



Anexo No, 6 PRESUPUESTO

150,00
TOTAL ’ 50’
PRESUFUESTO
RECURSOS HUMANOS
CosTe
No. DENOMINACION TIEMPO UNITARIO TOTAL
200 $ 45 ] 90,00
1 Investigader %
200 3 1,50 $ 300,00
1 Tutor
390
Total $ 00
RECURSOS MATERIALES Y SUMINISTROS
No. BENOMINACION COSTO UNITARIO TOTAL
£ 1,50 s 7,50
5 Kesmas
] 5 g 40,00
1 Tinta 8 o
9,00
10 Pasai s 030 s
s 2,50 § 37,50
15 Almentacion
b 94,00
TOTAL
RECURSOS TECNOLOGICOS Y TECNICOS
No. DENCMINACION COSTO UNITARIO TOTAL
s 200,00 5 200,00
1 Laptop
s 100.00 s 200,00
1 Impresora
s 15,00 8 90,00
6 Internet
Q 8 3,50
v Llamadas . by
Ry 10.00 < 60,00
6 energia eléctrica
5 30,00 8 30,00
H Téciico
TOTAL s
TRABAJO DE INVESTIGACION
$ 1. 500,00
1 Plan de Gestién (Propuests) 3 1500,00
SUBTOTAL s 1.500,00
3 7175
TOTAL 3

Elaborade por: Jeniffer Guale Leon
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ANEXO No. 8 Entrevista y encuestas a los funcionarios de la GPSE




Anexo 9: Estructura organizacional

DESPACHO MINISTERIAL

NIVEL DE GESTION PROVINCIAL

GORERNADOR
UNIDAD DE ASESORIA JRiaD D,E
Rk ADMINISTRACION DEL
TALENTO HUMANO

UNIDAD DE PLANIFICACION Y

GESTION ESTRATEGICA
UNIDAD DE COMUNICACION UNIDAD ADMINISTRATIVA

SOCIAL FINANCIERA
UNIDAD DE TECNOLOGIAS DE
LA INFORMACION Y
COMUNICACION

INTENDENCIAS GENERALES
DE POLICIA

SUBINTENDENCIAS
GENERALES DE POLICIA

TENENCIAS POLITICAS

COMISARIAS NACIONALES DE
POLICIA

Proceso gobernante
Procesos adjetivos

Procesos sustantivos



\ V‘, : -
SANTA ELENA

Oficio N° 062-JMHM-UATH-GPSE-2018
Santa Elena, 02 de Octubre del 2018.

Sefiora
JENIFFER GUALE LEON
Presente.-

De mis consideraciones:

En atencién a su Oficio N° s/n de fecha 27 de septiembre de 2018, respecto de su
solicitud de actualizacion de la carta aval para poder ejecutar el trabajo de titulacién con
el tema: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LA GOBERNACION DE LA PROVINCIA DE SANTA ELENA, debo indicar
que el mismo fue aprobado por la méaxima autoridad con Oficio N° MDI-GPSE-2017-
0817, actualmente vigente.

Se autoriza hacer uso de la informacion obtenida en la elaboracién del trabajo de
titulacion; y, que pueda publicarse en su totalidad en el repositorio del portal web de la
Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena.

Particular que comunico para los fines legales consiguientes.

Cordialmente,

/
/

ADMINISTRATIVA DEL TALENTO HUMANO
1A DE_ SANTA ELENA

Ing-Jo go"
%SBE SABLE DE LA
G

RNACION DE LA

Jorge.
C.c.. Archivo.



