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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion en su &mbito general, se enfoca hacia la gestion
de talento humano como un eje principal de desarrollo empresarial, el aporte
fundamenta que el personal da en cada una de las areas administrativas se mide a
través del desempefio laboral, el estudio detecta las fortalezas y debilidades de todo
el proceso que se aplica al talento humano. El objetivo de la investigacion es
analizar la gestion de talento humano en funcién de los procedimientos que se
aplican y su incidenciaen las funciones laborales del GAD municipal del canton La
Libertad. El alcance metodoldgico de la investigacion aplicada fue correlacional,
que permite relacionar las variables que intervienen en el problema de forma rapida
y efectiva, el enfoque es mixto porque se aplican los métodos cualitativos y
cuantitativos, las técnicas como ficha de observacion, entrevista y encuestas
permitieron obtener resultados directamente relacionados con las variables. Gestion
de talento humano y el desempefio laboral, el personal del GAD es el motor
principal que contribuye a la productividad y crecimiento en el mercado
competitivo; finalmente, se propone alternativas de mejoras que coadyuven a los
encargados del departamento de talento humano y directivos de la institucién a
perfeccionar el ambiente laboral y generar una atencion de calidad a la ciudadania
.en funcién de un trabajo en equipo entre jefes departamentales y servidores,
fomentando la labor en conjunto y el incremento del desempefio laboral para el
beneficio de la ciudadania del canton La Libertad.
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ABSTRACT

The present research work focuses on the management of human talent as a main
step on business development, the fundamental contribution that staff members
provide in each of the administrative areas is measured through job performance.
This research work detects the strengths and weaknesses of the whole process
applied to human talent. The objective of this research is to analyze the management
of human talent based on the procedures applied and its impact on the labor
functions of La Libertad Town Hall. The scope of the research methodology was
correlated, which allows to relate the problem’s variables quickly and effectively,
the approach is mixed because for this research work the qualitative and quantitative
methods were used, and the techniques applied such as observation sheet, interview
and surveys provided data results that were directly related to the variables, which
are, human talent management and labor performance. The La Libertad Town Hall
personnel is the main engine that contributes to high productivity and fast growth
in a competitive market. Finally, this research work proposes alternatives for
improvements to help administrative personnel in charge of the human talent
department and managers of the Town Hall to improve the work environment and
generate a qualified customer services department to better provide assistance to its
citizens, based on teamwork between departments, directors and servers to
incentive a healthy working environment and to increase job performance for the
benefit of the citizens of the La Libertad County’s Town hall.

Keywords: Human resource management, Work performance, company, quality.
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INTRODUCCION

El enfoque empresarial trae consigo herramientas innovadoras que muestran una
visién transcendental del Talento Humano para alcanzar una transformacion
significativa en el entorno empresarial. Comprendiendo esta nueva perspectiva, esta
investigacion tiene el propdésito de analizar los procesos de gestion en las areas
departamentales analizando el desempefio laboral del GAD municipal del canton
La Libertad. Las entidades publicas requieren un alto indice de trabajo y de
compromiso hacia la organizacién; por lo que, tiene que incorporar los
conocimientos apropiados es aqui donde se da a conocer por medio de la entrevista

el proceso de gestion de talento humano en la organizacion.

Los cambios que surgieron después de la globalizacion, el desarrollo de las
tecnologias, la sociedad, el conocimiento y el crecimiento de las organizaciones en
campos administrativos y gerenciales son evidencias que en estos Ultimos afios ha
generalizado ideologia que sirve de ayuda a la sociedad. Las instituciones publicas
en Latinoamérica y en todos los paises en la actualidad cuentan con una unidad de
talento humano que se ha denominado una ventaja competitiva de estas
organizaciones no solo por tener recursos fisicos e intelectuales sino también por
lograr poseer el mejor talento humano calificado en capacitacion y atencion a la

comunidad diariamente en las instalaciones publicas.

El desempefio laboral juega un papel muy importante en la vida profesional del ser
humano, por ser el reflejo de nuestro desarrollo diario, llevando asi a obtener los
logros, ampliando los objetivos 0 metas propuestas para aumentar el progreso
frecuente de las actividades de caracter administrativo. Es por ello que para obtener
un mejor rendimiento o un buen desempefio se deberdn detectar los factores
internos y externos que afectan al mismo rendimiento, planteando debidas
soluciones las cuales permitan sobresalir y mejorar las condiciones de los

colaboradores.

Ecuador mantiene un concepto clave respecto a la gestion del talento humano, que



se conoce como el desarrollo de varios principios de normas que regulan, amparan
y protegen al talento humano de las organizaciones, tanto del sector publico como
del privado, las mismas que enfrentan los desafios y competencias en el area por
ende deben responder a las capacidades, habilidades y competencias enfocados en
la resolucién de problemas laborales, considerado como un punto de éxito en el
desarrollo empresarial que son un sistema de acciones que coadyuvan a progresar,
mantener y conservar una gama de servidores de excelencia en una entidad en cierto

tiempo.

La evolucion de la formacion del talento humano proporciona una mejor
comprension de las estrategias que desarrollan las politicas y practicas
empresariales. La funcion confronta dos alternativas: el mismo que permite el
cambio fundamental o extinguirse y alinearse a la funcion administrativa y volverse
una funcion estratégica que involucra un tremendo trabajo y compromiso, esto

depende principalmente del trabajo de equipo y del liderazgo efectivo.

La Gestion del Talento Humano es indispensable para el desarrollo de las empresas
u organizaciones del pais; el logro de los objetivos estratégicos busca fortalecer las
areas de tal manera que el personal aplique un desempefio de modo efectivo y que
su conocimiento, destreza, actitudes y comportamiento conduzcan las lineas de
éxitos de la institucién gubernamental. Por lo tanto, el director de talento humano
debe delinear aspectos relevantes en temas de seleccion, capacitacion, evaluacion y

desarrollo integral del personal que orienten el logro de las metas institucionales.

En base al tema de investigacion realizada al departamento de Talento Humano se
pudo analizar la gestion laboral de varias instituciones del Estado detectando
problemas en el desempefio laboral del GAD del cantén La Libertad y otros, expresa
la necesidad de contribuir a la mejora del desempefio laboral de los colaboradores
que ofrecen servicio ala comunidad en general, por medio de una adecuada gestion
de talento humano, a través del proceso reclutamiento, seleccion, induccién,
capacitacion, evaluacion del desempefio, motivando a todos los que se destacan en

sus labores, aportando al cumplimiento de los objetivos.



Los factores internos como planeacion, organizacion y control que se articulan en
la gestion del talento humano mal direccionadas que realizan las instituciones
publicas afectan el rendimiento laboral incidiendo negativamente en el rendimiento
departamental; asi también, la insuficiente motivacion o incapacidad de la direccion
a la hora de reconocer abiertamente los logros departamentales, de los puestos de
trabajo, de las funciones asignadas, perjudica la organizacion para llevar a cabo el
programa adecuado de promocion y formacién para cada departamento. Adquirir
modelos de gestion para los empleados es ofrecer ayuda a los servidores
municipales dependiendo de los incidentes que estén presentes o estén pasando en
los puestos departamentales para mejorar las condiciones personales de los

servidores publicos.

En el GAD del cantdn La Libertad se han detectado varias debilidades tales como:
el deficiente proceso de reclutamiento del personal incita una limitada concurrencia
de profesionales en la institucion, la insipiente seleccidn del personal escasamente
se relaciona con el perfil profesional de las areas de la estructura organizacional, la
inadecuada induccion del personal afecta las relaciones directas entre las areas de
trabajo; ademaés, la delimitada capacitacion de los empleados conlleva al
desconocimiento de procesos y reglamentos lo que afecta el desempefio laboral de
los colaboradores; y, definitivamente, la escasa aplicacion de métodos y técnicas
para una evaluacion de desempefio eficiente insuficientemente mide el rendimiento

de cada una de las personas que labora dentro de la institucion.

Para la formulaciéon del problema en el presente trabajo de investigacion, se
establece la pregunta: ;Como incide el proceso de gestién para el area de talento
humano en funcion del desempefio laboral de los servidores del GAD municipal del

canton La Libertad?

Por consiguiente, se sistematiza el problema con el fin de dar orden a los objetivos

especificos, para efecto recae en varios aspectos que a continuacion se detallan:

= En qué medida el deficiente reclutamiento del personal limita el concurso

de profesional en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del



canton La Libertad?

¢Como la seleccion del personal por parte de la unidad de talento humano
de lainstitucidn de estudio afecta el desempefio laboral?

¢Cbémo la induccién del personal afecta las relaciones directas entre area de
trabajo del GAD del cantén La Libertad?

¢De qué manera la capacitacion incide como factor de gestion del talento
humano en los servidores publicos del GAD municipal del cantén La
Libertad?

¢De qué forma influye la realizacion de evaluacion del desempefio en el
cumplimiento de las funciones del talento humano en todas las areas del

Municipio del canton La Libertad?

Considerando la temética, el objetivo general de este trabajo de investigacion es:

Evaluar los procesos de gestion de talento humano a través de politicas y

procedimientos administrativos que afectan el desempefio laboral de los servidores

publicos del GAD municipal del cant6n La Libertad.

Para dar cumplimiento al objetivo planteado se requiere de los siguientes objetivos

especificos:

Analizar los procesos de gestidn de talento humano que aplica la empresa
en cada una de las areas administrativas del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton La Libertad.

Examinar de qué forma influye la realizacion de evaluacion del desempefio
en todas las areas del Municipio del cantén La Libertad.

Proponer un modelo de gestion de talento humano que incremente el
desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantén La Libertad.

La justificacion del presente proyecto de investigacion se respalda en juicio que

conduce la realizacion de estudio, la gestion de talento humano es imprescindible

en las empresas ya sean publicas o privadas, puesto que ellas se arriesgan a un



elemento fundamental para asi lograr los objetivos organizacionales y esta es la
motivacién laboral la misma que es un punto clave en el desempefio laboral de los
trabajadores, lo cual se manifiesta en la productividad y el alcance de metas que

plantee la organizacion.

El trabajo de investigacion realiza un estudio al conjunto de actividades en la
Gestidn del talento humano, como un sistema integrado por procesos esenciales en
la administracién de las organizaciones, desde la planificacion los requisitos y
funciones del personal, las disponibilidades de recursos fisicos y financieros
ademas las actualizaciones de conocimiento mediante capacitacion y mejora
continua, la consecucidn de estos procesos lleva a una buena gestion de personal en
todos las organizaciones. Ciertamente por eso, talento humano compone una pieza
clave dentro de la estructura, porque mediante el vinculo empleado-empleador se
pueden abordar el reconocimiento del compromiso del trabajador con sus tareas y
la motivacion monetaria por sus aportes, logros y objetivos cumplidos dentro de la
organizacion. Por lo tanto, el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
cantdn La Libertad, localizado en la provincia de Santa Elena, es una empresa
publica que pertenece al sector administrativo que se dedica a la atencién a la
ciudadania, al mismo tiempo los estandares en la gestion del talento humano son en
estos actuales momentos, un punto relevante en el desarrollo organizacional de las

empresas.

En los escenarios de las instituciones publicas se conoce la realidad y la situacion
actual de las empresas cuando la ciudadania tiene una buena aceptacion o recepcion
de los servicios que prestan y por la atencion de calidad recibida; algunos
funcionarios en este afio recién han ingresado a laborar y tienen que adaptarse
rapidamente en la coordinacion y la instruccién en las diferentes areas que estan
vinculadas con su puesto de trabajo. Cabe notar también que algunos funcionarios
que ya han llegado a su limite de labores en esta institucion, se ha tenido que
realizar una regeneracion de nuevos y nuevas servidoras y por ende el
desconocimiento de los nuevos reglamentos vigentes tienen que ver directamente

con la eficacia del departamento de talento humano que se convierte en un actor



principal en la gestion y la responsabilidad de operar con efectividad los recursos
del Estado que son escasos y que son importantes para satisfacer las necesidades
de la poblacion, asi como servir de base para tener un desempefio laboral y lograr
que la institucién prestigiosa trascienda con servicios y atencion de calidad en el

tiempo en nuestra provincia.

La metodologia utilizada en la investigacion es el método inductivo el mismo que
permite identificar los diferentes indicadores de cada una de las variable
determinando los problemas del area de talento humano con el fin de mejorar el
desemperfio de los servidores publicos por otra parte el método deductivo esta

orientado en probar o confirmar la hipotesis.

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, se establece la siguiente hipétesis: La
evaluacion de los procesos de gestion de talento humano incidira en las politicas y
procedimientos administrativos y mejorara el desempefio laboral de los servidores

publicos del GAD municipal del canton La Libertad.

Las variables que interviene en el presente estudio son las siguientes:

Variable independiente: Gestion de Talento Humano

Variable dependiente: Desempefio laboral

La investigacion realizada tendra diferentes capitulos que se describen puntos més

relevantes con el propdsito de producir interés al lector.

En el Capitulo I, se desarrolla el marco teérico siendo un pilar fundamental en una
investigacion, el mismo que contiene la revision de la literatura, desarrollo de las
teorias, conceptos, fundamentos sociales, filosoficos y legales (normativas,
reglamentos y politicas), en funcidn de las variables, el cual se sustenta mediante
revision bibliogréfica conceptualizaciones de varios autores de libros y tesis que

tengan que ver con la investigacion que sirvan de apoyo al estudio.



En el Capitulo 11, se enfoca los materiales y métodos que se utilizaron durante el
trabajo de investigacion con el fin de extraer informacion indispensable para el
desarrollo del tema, en la cual se hace referencia al tipo y métodos de investigacion
(deductivo e inductivo), disefios de muestreo y las técnicas de recoleccion de

informacidn que se van a implementar durante el desarrollo del trabajo.

En el Capitulo I1l, se describen los resultados y discusion del trabajo de
investigacion que establecen las diferencias o las coincidencias a partir del
reconocimiento de las debilidades y fortalezas del estudio, analizando y explicando
los resultados que permiten obtener conclusiones y recomendaciones y al mismo
tiempo los analisis de datos (cualitativos y cuantitativos, limitaciones y resultados),
esto permite determinar o comprobar la hipétesis planeada. Los datos obtenidos
permiten proponer un modelo de gestion de talento humano con procesos claros y
definidos (induccién, capacitacion, reclutamiento, seleccion del personal vy
evaluacion del desempefio) cada uno de ellos tiene un pardmetro que se debera
cumplir a cabalidad para que sea posible realizarlo con eficiencia y excelencia; por
ello es necesario establecer un modelo que abarque estos procesos de vital
importancia y permita el aumento del desempefio laboral de cada uno de los
colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton La
Libertad.



CAPITULO |
MARCO TEORICO
1.1. REVISION DE LA LITERATURA

El presente tema de estudio presenta informacion Valida de procesos de gestion en
materia de talento humano; ademas, orienta y recoge modelos de trabajos en el area
del desempefio laboral analizando la incidencia de las tareas de los puestos
departamentales tomando como referencia estudios realizados en otras

instituciones.

Una de las tesis que orienta el desarrollo del estudio titula: “Analisis de gestion para
el departamento de talento humano de las empresas Corporacion el Rosado en la
provincia de Babahoyo; sustenta la relacion directa que existe con la incidencia
laboral de los trabajadores a través del desempefio; proceso que determino
dificultades en el desempefio laboral entre sus integrantes administrativos
evaluando los problemas, dejando resultados significativos en funcidén del
desempefio laboral. Los principales instrumentos que se utilizaron en la
investigacion fueron encuestas, entrevistas y revision bibliogréafica, incluyendo el
estudio documental, el estudio concluye; el rendimiento laboral del personal
aumenta en funcion de las tareas departamentales pero la empresa para mejorar 1os
procesos logrd incrementar dentro de las actividades empresariales cursos,
seminarios y capacitacion para fortalecer las competencias laborales en funcion del

puesto de trabajo. Sanchez, (2015).

La investigacion titulada “Tratamiento de gestioén por competencias del Banco de
Guayaquil de la ciudad de Portoviejo tiene como fin analizar la incidencia laboral
del personal, entre los tratados se puede apreciar las tareas departamentales y el
desempefio laboral de la institucion financiera; el estudio marca los requerimientos
de los puestos departamentales, factores que inciden para alcanzar un buen
ambiente laboral; la validacion del estudio reposa bajo la asesoria técnica de la

Universidad Técnica de Manabi cuyo problema general es mejorar el clima



organizacional y el desempefio laboral; entre los principales instrumentos que se
utilizaron en la investigacion fueron la encuesta, la entrevista y la revision
bibliogréfica, incluyendo el estudio documental. Los resultados alcanzados
concluyen en el cargo departamental y los niveles de desempefio laboral tanto en
los procesos administrativos como productivos cuando los procedimientos no son
claros. Vera, (2016).

Otra de las tesis que orienta el desarrollo de este estudio se titula: “Sistema de
Gestion de Talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la floricola AGROGANA S.A. de la parroquia José Guango Bajo
provincia de Cotopaxi en el periodo 2014 — 2015” redactada por Condemaita,
(2015) de la Universidad Técnica de Cotopaxi, cuyo problema generales ¢Cuales
son las dificultades que se presentan en el desempefio laboral de los trabajadores al
no contar con el sistema que evalUe la gestion del talento humano empresarial?, el
objetivo general del estudio consiste en disefiar un modelo dindmico y productivo
de gestion de talento humano para mejorar la eficiencia de los trabajadores de la
Floricola AGROGANA S.A.. Los principales instrumentos que se utilizaron en la
investigacion fueron encuestas, entrevistas y revision bibliografica, incluyendo el
estudio documental. Los resultados de esta investigacion determinan que, de
acuerdo a la forma de reclutamiento y la seleccion del personal que la Floricola
AGROGANA S.A aplica, estd basada mas por las recomendaciones de terceras
personas, considerando que no es la mas factible para acoger al personal; dando, asi

como resultado que no se pueda incorporar personal nuevo.

1.2. DESARROLLO DE LAS TEORIAS Y CONCEPTOS

1.2.1. Gestién de Talento Humano

Desde la Planificacion Estratégica citada por Montarce, (2015) en la gestion del
talento humano el objetivo es analizar un pensamiento sistémico la planificacion
estratégica relacionada con el “tablero de comando” y su perspectiva de aprendizaje
y crecimiento, que permita comprender la importancia del talento humano dentro

del contexto de la planificacion estratégica considerando a los indicadores como



herramientas de gestion que gestione nuevas formas de administrar talentos.
(Montarce, 2016, pag. 34).

La gestion de talento humano tiene por objeto delimitar las funciones de las
personas que trabajan en la organizacidn que en base a laexperiencia son portadoras
de conocimiento a las tareas del puesto de trabajo, que a la vez no pueden trabajar
de forma descontextualizado o independiente de las personas; sin embargo, como
seres sociales actuan a la imagen de la organizacion que lo condiciona y donde
queda materializado parte de este conocimiento. (Armando, 2016, pag. 25)

Para Ricardo, (2016) expone que el talento humano es quien lleva a cabo la
estrategia y logra los resultados empresariales. Las organizaciones hoy en dia se
ven sometidas a multiples renovaciones; tales cambios, surgen cdmo producto de
la globalizacion e influyen notoriamente en funcionamiento empresa. Debido a
esto, cada uno de los componentes de la estructura organizacional debe moldearse

para ajustarse Gptimamente a tales necesidades de la organizacion de del puesto.
(pag. 76)

Una organizacion consiste en el rol de las personas que asignados de manera formal
trabajan en conjunto para alcanzar las metas de la compafiia u organizaciones. Un
gerente es la persona responsable de alcanzar las metas de la organizacion mediante
la administracion de los esfuerzos del personal de la compafiia (Gomez, Balkin, &
Cardy, 2016, pag. 56).

Segun Dessler, (2015) indica que los directivos son personas encargadas de otras
personas y responsables de la ejecucién directa y aplicacion de las tareas que
fomentan el éxito de su unidad. Por lo consiguiente, responden a los requerimientos
de la empresa en conjunto al personal alcanzan los objetivos planteados por la
empresa. (pag. 21)

Uno de los aspectos fundamentales de la funcion de administracion de talento
humano segin Soto, (2006) “se relaciona con el procesos de reclutamiento,

seleccidn, contratacion, induccidn y capacitacion, son los requerimientos que deben
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satisfacer las personas, para ocupar los puestos eficientemente, puede decirse que

la vacante es una pieza faltante en una maquina” (pag. 95).
1.2.1.1.  Reclutamiento

La definicion basado al criterio de Caldas, (2016) “consiste en identificar a aquellos
candidatos que cumplen con los requisitos establecidos por la empresa” (pag. 114),
la etapa de reclutamiento tiene como finalidad buscar al personal con mayores
competencias laborales, es la busqueda de candidatos con altos valores humanos
que presenten grados de responsabilidad por lo que, la empresa seleccionara a los
candidatos que mejor se adapten al puesto de trabajo considerando el reclutamiento
interno en la seleccion del personal que labora en la empresa o por el reclutamiento
externo que se deriva de la busqueda de candidatos idoneas a el requerimiento del
puesto; cada candidato a través de una bateria de preguntas indicara cuales son las
habilidades y potencialidades que son conocidas mediante un dialogo personalizado

0 en la presentaciédn del curriculo vitae.

Unas de las técnicas aplicadas por la mayoria de las empresas es la prueba de
poligrafo que segun Sabogal, (2016) “es el proceso de seleccion y reclutamiento de
personal, o para probar la responsabilidad del trabajador en hechos delictivos dentro
de la empresa” (pag. 102); EI medio laboral exige grandes compromisos entre
empleador y empleado partiendo del grado de honestidad por lo que muchas
empresas del sector publico y privado para evitar riesgos en la selecciéon del
personal aplican procedimientos que garanticen el trabajo es por ello que acuden a
la prueba del poligrafo que tiene como fin investigar la forma interna del trabajador

para saber.

Las conferencias y ferias de empleos son técnicas basicas para reclutar personal
para una empresa por Lacalle, (2016) define: “técnica utilizada, sobre todo, cuando
la empresa quiere introducir en un nuevo mercado y darse a conocer. Sera
fundamental que la organizacion informe de qué hace y cuéles son los objetivos”
(pag. 43). El reclutamiento empresarial se ve en todas las etapas de la organizacién

desde el inicio de las actividades comerciales hasta la expansion de nuevos

11



mercados, por tal razon, requiere buscar el personal idoneo para alcanzar los
objetivos planteados basados en pruebas estandarizadas del departamento de talento

humano en la etapa de reclutamiento.
1.2.1.2.  Seleccién y Contratacion

Las empresas publicas o privadas antes de iniciar cualquier tipo de actividad deben
seleccionar el personal antes de contratar, la seleccion consiste en determinar las
cualidades personales, capacidades intelectuales y el nivel de comportamiento de
las personas que sumados al grado de responsabilidad son las caracteristicas

personales para reclutar y seleccionar el personal.

Para Cuesta, (2016) “la seleccion de personal tiene un vinculo de base con el
analisis y descripcion de puestos de trabajo los perfiles de cargo derivados de este
analisis significa el patron de referencia para hacer la seleccion del personal” (pag.
s.p.); actividades requeridas por los diferentes cargos o puestos de trabajo
selecciona personas con éxito laboral; la seleccion de personal implica conocer del
postulante informacion de identificacion personal, datos o referencias familiares,
informacién médica, formacién académica, disponibilidad de tiempo para la
empresa, experiencias laboral, evaluaciones pasadas, actitud laboral, preferencias
laborares, salarios, conocimientos adicionales para el analisis, descripcion y disefio

del puesto como actividades claves en el departamento de talento humano.

Los administradores de talento humano en la blsqueda de candidatos adecuados
para contratar segun se plantea: Sdnchez (2017) “seleccionar y desarrollar un
conjunto de personas con habilidades, motivacion y satisfaccion suficiente para
consequir el éxito empresarial” (pag. 10); para ello, se requiere de un conjunto de
talentos humanos dotados de amplio conocimiento y experiencia. El administrador
de recursos humano de la empresa en su oficio tendra que innovar al ritmo que
cambia el mercado incurriendo a métodos que brinden una adecuada seleccion para

que la empresa crezca y los trabajadores logren desarrollarse profesionalmente.

Segun Esther, (2012) comenta que: “el contrato de trabajo es un acuerdo entre el
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trabajador y el empresario, en virtud del cual el trabajador se compromete a prestar
sus servicios de forma voluntaria, por cuenta ajena y dentro del ambito de
organizacion y direccién del empresario, que se compromete al pago de una
retribucion” (pag. 1); la contratacion es formalizar con apego a la ley, la futura
relacion de trabajo para garantizar los intereses, derechos y deberes tanto del

trabajdor como de la empresa.
1.2.1.3. Induccion

Para Oubina, (2016) del Libro el talento humano en hoteleria y turismo expone a
la induccion como: “tiene por objeto transmitirle al colaborador la informacion
relevante para su desarrollo en el entorno laboral, contribuyendo a su proceso de
adaptacion, integracion, y a la generacion de sentido de pertenencias” (pag. 136);
en consecuencia las tareas y responsabilidades del personal que asume una vacante
esta ligada a varias exigencias del puesto por lo que, el departamento de talento

humano debe tener informacion relevante para asumir el cargo.

Induccidn en el puesto de trabajo citado por Oubina indica que: “se le detalla al
colaborador cudles serdn sus principales responsabilidades, flujograma de los
procesos a cargo, rutinas, tareas a realizar, manejo de elementos” (pag. 137); por lo
que las politicas empresariales y el departamento de talento humano en el analisis
de reclutamiento, seleccidn y contratacion del personal evaluara los conocimientos

previos del puesto.
1.2.1.4.  Capacitacion

El proceso de capacitacion en toda organizacion se convierte en el arma mas
poderosa para generar recursos en laempresa asi lo informa el estudio realizado por
Jobs, (2016) “es necesario disefiar herramientas de capacitacion adecuadas y
enfoques de aprendizajes innovadores que permitan mejorar las competencias del
personal y reforzar la capacidad institucional para asi poder contrarrestar la falta de
capacidades” (pag. 9); tales competencias son de responsabilidad del departamento

de recursos humanos por lo que la informacion ayudard a mejorar las
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potencialidades de los trabajadores beneficiando a las organizaciones publicas
como privadas. Las empresas gestionan programa de capacitacion como un

instrumento para que el personal se direccione a las exigencias del puesto.
1.2.1.5. Desempefio Laboral

Para Mercader, (2017); EI desempefio laboral se materializa en una educacion
permanente con alto grado de sistematizacién y, tiene como fin contribuir,

garantizar el trabajo profesional integral que pueda:

= Aprender a conocer, procesos y para ello se requiere de estrategias, técnicas,
busqueda de informacidn, solucion de problemas para alcanzar los objetivos
planteados en la empresa.

= Aprender a hacer, aprendizaje basado en el cambio, la iniciativa, la
innovacion, el vinculo de la teoria con la practica para resolver un problema
laboral.

= Aprender a vivir juntos y aprender a vivir con los demés; emana no solo del
caracter social del ser humano, sino de las peculiaridades del puesto de
trabajo maés la habilidad de comunicarse con las personas con un alto nivel
de empatia.

= Aprender a desaprender, dejando de lado lo obsoleto (aquello que sirvid y
ya no es valido), a lo que conviene conocer enfocado a la superacion

personal para responder a las nuevas exigencias del puesto. (pag. 31)

La evaluacion del desempefio no es un fendmeno nuevo. Sin embargo, en las
ultimas décadas para Manzano, (2016) se ha hecho méas “visible y exigente la
evaluacion de los puestos, la ingente cantidad de recursos invertidos en el sector de
la ensefianza universitaria y, por ende, la creciente obligacion de rendir cuentas a la
sociedad y justificar el retorno de la inversién realizada” (pag. 81). En cambio,
hablar de desempefio laboral no solo requiere cubrir el cargo para ello Chiavenato,
(2013) “El desempefio es el comportamiento o los medios instrumentales con los

que pretende ponerlo en practica” (pag. 36)
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Indicadores de desempefio laboral

Los indicadores o fluctuaciones en el puesto de trabajo de los empleados se lo
denominan entorno al medio o puesto de trabajo sea esto indicadores estratégicos
y gestion que tienen caracteristicas de medir el grado de cumplimiento de los
objetivos y programas de las empresa, a discernir en fortalecer y corregir las
estrategias que no se estén cumpliendo y que afecten al desarrollo organizacional

de laempresa.

Chiavenato I, (2000) en el estudio “Introduccion a la Teoria General de la
Administracion expone que: “el comportamiento laboral de los trabajadores busca
integrar un mayor niumero de trabajadores altamente calificados para ejercer tareas
departamentales, este proceso constituye aplicar una estrategia individual para
lograr los objetivos” (pag. 65). Debido a los cambios socioecondmicos que han
conllevado mercados volubles y turbulentos Frank J, (2007) se han empezado a
considerar otros indicadores de desempefio que aunque no se incluyen dentro de la
descripcion del puesto o rol descrito, son necesarios para una mejora de la

efectividad organizacional (pag. 70)
1.2.1.6.  Desarrollo humano

Gonzélez, (2018); en el desarrollo humano indica: “busca garantizar el ambiente
necesario para que las personas y los grupos humanos puedan desarrollar sus
potencialidades y asi llevar una vida creativa y productiva conforme con sus
necesidades ¢ intereses” (p. 51) entendiendose, como el desarrollo integral en el
ambito jerarquico, mandos medios y del personal que buscan un enfoque de

participacion mutuo hasta alcanzar el éxito deseado en el medio laboral.

Parra, (2016) también define al desarrollo humano como: “los profesionales de
gestién humana ofrecen soluciones innovadoras e integradas en la direccion de las
personas dentro de la organizacion, asegurando una mejora en el capital humano”
(p.15) por consiguiente, se demuestra la interaccion en el trabajo conjunto para

alcanzar las metas de la institucion descartando toda posibilidad de egoismo que
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dafie la imagen del colaborador, mas bien el profesional debe alcanzar a

desenvolverse de forma dindmica hasta lograr los objetivos institucionales.

Las atapas en el desarrollo humano aplicados a una empresa publica o privada
consiste en la organizacién y responden al adecuado trato del capital humano que

en la aplicacion ha desarrollado caracteristicas esenciales en el personal como:

= Laetapa de lainmadurez personal cuando no se toma conciencia de lo que
se dice ni de los que se hace en el puesto de trabajo.

» La etapa de interés, en esta etapa el crecimiento de la organizacion vy el
compromiso del personal frente a los desafios de la organizacion

= Laetapade lamadurez, donde la gestion humana sugiere nuevas estrategias

dentro de la organizacion.

Al analizar las diferentes apreciaciones de los autores podemos decir, que el

desarrollo humano busca alcanzar logros personales.

1.2.2. Comportamiento organizacional
1.2.21.  Objetivos

Los objetivos de una unidad productiva, son claramente orientados como
herramienta metodoldgica para alcanzar las metas u objetivos de la institucion que,
enfocado al desarrollo publico, busca integrar los malos procesos en todas las etapas
de la organizacion; Cepal, (2018) indica que: “los objetivos y métodos reflejan un
interés especial en aprovechar las opiniones de los ciudadanos en los procesos de
las politicas publicas” (p. 186) por lo que, los objetivos departamentales son
claramente orientados hacia el éxito; en cambio, una direccion equilibrada para
Gelabert, (2014) responde a la necesidad de cumplir los objetivos “se preocupa a
medias tanto de la produccion como del personal y pretende asumir los objetivos
de la organizacién en un grado razonable al mismo tiempo que intenta conseguir un
buen estado de animo del personal” (p. 123); de este modo, se concluye en aplicar
un modelo adecuado que valore el clima organizacional, el comportamiento que

vele por la integridad del personal.
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1.2.2.2. Valores

En el plano de los valores; se define a los valores institucionales como una
concepcidn en el control estratégico, el ambiente organizacional los principios y
valores institucionales que, segin Ibafiez, (2017) “los directivos facilitan la
generacion de espacios para que los funcionarios participen en la interiorizacion de
los principios y valores institucionales” (p. 262) rescatando el respeto, la tolerancia,
templanza de las personas hacia los demas como guia de entendimiento racional

entre los miembros.

De esto parece evidente, como sugiere Oecd, (2018); del estudio Analisis Integridad
para el buen gobierno en América Latina y el Caribe; hace énfasis en el gobierno
de Colombia, donde se aplican cédigos de conductas como el conjunto de valores
éticos publicos de “honestidad, respeto, compromiso, diligencia, justicia” (p. 60);
para ello conviene hacer del trabajo una accion compartida donde se delegue
responsabilidades que vayan acorde a las metas departamentales que, reflejen
principios, valores de orden personal hacia la estructura organizacional que

predomine los valores éticos publicos.
1.2.2.3.  Politicas

Del estudio realizado por Encalada, (2015) de los contextos de comportamiento
organizacional define la politica como: “surgen principios, politicas y normativas,
luego en la era industrial clasica se inician niveles de autoridad, controles cruzados,
seguido el aporte de teorias basadas en las relaciones humanas que enfatizan la
necesidad de mejor paga y trato para los trabajadores” (pag. 7); las organizaciones
para alcanzar los objetivos institucionales, estas deben estar estrechamente ligadas
aun ambiente favorable en el puesto de trabajo generado por estrategias de entradas,
salida de personal, atendiendo necesidades de restauracion, bienestar, educacion,
que sumado a los salarios dignos hacen que los trabajadores se comprometan con

las politicas institucionales.
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1.3. Desempefio laboral

El desempefio Laboral institucional considera tomar en cuenta la administracion de
los recursos humanos y la administracion de los recursos de la empresa centrando
el trabajo en las actividades del puesto; a través de la division del trabajo con el
unico fin de realizar funciones o tareas con mayor precision y eficiencia; por lo que,
una de las mayores ventajas es la especializacion de las personas en el puesto en

beneficio de la productividad de la organizacion.

1.3.1. Efectividad
1.3.1.1. Eficacia

En términos laborales, la eficacia responde a las virtudes que poseen las personas
para resolver situaciones laborales, es considerada como una actividad de orden
personal para poder obrar en beneficio de las personas que comparten un espacio

fisico 0 que realizan trabajos de forma conjunta.
1.3.1.2.  Eficiencia

El desempefio laboral medido por el departamento de talento humano tiene como
fin valorar la virtud del personal que trabaja en la organizacion; tiene como facultad
lograr un efecto determinado para cumplir roles laborales; roles que responden a
principios de responsabilidad en el cumplimiento de las tareas departamentales de

una empresa.
1.3.2.  Normas y procedimiento

Las normas y procedimientos para administrar recursos, muchas veces responden a
modelos de gestién de recursos humanos que adoptan los departamentos
administrativos integran en los modelo es de procedimientos tareas, funciones y
responsabilidades de indole organizativo que conllevan formas de seleccion de
personal derivando los recursos administrativos y econémicos en funcién
institucional que beneficie al personal; involucrando para ello, un sistema de

promocidn e incentivos a los trabajadores en la organizacion.
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1.3.2.1. Estatutos

Entre las ideas fundamentales de los procedimientos administrativos de los recursos
humanos se toma en consideracién los estatutos donde contempla el desarrollo
integral de las personas; Samborondon, (2016) “implementa e integra un sistema
para administrar talentos humanos con un alto nivel de eficacia y de eficiencia
valorando sobre todo los requerimientos del puesto; adoptando técnicas de
seleccion que motive al desarrollo integral de la institucion municipal y del
personal; para el logro de los objetivos” (péag. 65) los estatutos deben cumplir con
las competencias considerando el sistema integrado de desarrollo humano, elaborar
un plan anual de talento humano y sobre todo la redaccion de un modelo de
administracion y procedimientos en términos de recursos humanos que contemple
politicas, actividades y orientacion de los puestos de trabajo que oriente los
diferentes grupos de trabajo de orden administrativos y de campo que involucre
procesos de planificacion, clasificacion de los puestos, oferta laboral,
reclutamiento, seleccién analizando los perfiles del puesto y de los candidatos a la

vacante; sin dejar de lado la formacion, capacitacion de los empleados municipales.
1.3.2.2.  Modelo de gestién

El modelo de funcion de proceso de gestion de desarrollo institucional y talento
humano de la municipalidad de Loja muestra detalladamente las directrices para el
adecuado proceso, disefio, elaboracion y aplicacion del modelo de procedimiento
de talento humano de apoyo en el desarrollo institucional y del personal. EI modelo
debe contener descrito en la estructura institucional; la jerarquia desde el alcalde,
bajo la responsabilidad de la direccion de desarrollo institucional y talento humano
por medio de los departamentos de la jefatura de desarrollo institucional y de la
jefatura de talento humano que serviran de apoyo para las gestiones en el control

del personal.

Loja, (2013) Las atribuciones y responsabilidades del departamento de talento
humano es disefiar un conjunto de politicas, planes, programas que profesionalicen

al personal, que describan propuestas, reglamentos de orientacion para el
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cumplimiento de las disposiciones legales através de la presentacion de informe de
gestion institucional y del Talento Humano. Una de las prioridades del modelo es
determinar el proceso para el desarrollo institucional enfocando los productos,
programas; gestion de procesos en base a los estudios de sistema y procesos de
gestion de las unidades administrativas que valide la aplicacion de reglamentos,
indicadores de gestion en materia de talento humano. EI proceso de gestion de
talento humano encargado de redactar, elaborar proyectos de politicas
departamentales, reglamentos de orden administrativo y de servicio mas la gestién
técnica y bienestar social laboral encargada de velar por las condiciones juridicas
incorporando talentos altamente comprometidos en la labor departamental sin dejar
de lado el proceso de administracion del personal en funcion de las competencias
del puesto y de la profesionalizacion atendidas por el régimen disciplinario y de las

asignacion de las remuneraciones. (pags. 102-105)

1.4. FUNDAMENTOS, SOCIALES, FILOSOFICOS Y LEGALES

1.4.1. Fundamento social

La evaluacion del desempefio, roles y condiciones de vida son variables que
sustentan el comportamiento social de las personas; que relacionadas entre si
determinan el marco social democratico entre persona natural y juridica; las
organizaciones son la base de insercion entre los administradores y los
colaboradores que acttan con el Unico fin de alcanzar las metas mutuamente. El
comportamiento social va en funcién de los objetivos y para que se cumplan cada
uno debe de cumplir roles constituyéndose en una red de relaciones con
responsabilidades diferentes, pero con un patrén genérico relevante para la
sociedad. De lo expuesto se toma como referencia “el desempefio y la satisfaccion
del paciente en distintas reas de su vida, asi como los posibles eventos estresantes
psicosociales o ambientales” asi lo afirma (Riso, 2016; p. 300) por lo que se
concluye que la evaluaciéon cumple con un papel predominante donde las
caracteristicas planteadas pueden relacionarse con los esquemas y estas acciones

hacen conocer las habilidades sociales del paciente.
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Los modelos para alcanzar el maximo desarrollo de las personas en las
organizaciones de caracter publico como privado dependen de los requerimientos
de la empresa; para Araque, la responsabilidad social empresarial responde
Acevedo, (2015) como un “compromiso voluntario y explicito que las
organizaciones asumen frente a las expectativas y acciones concretadas que se
generan con la parte interesada (stakeholders), en materia de desarrollo humano
integral, ésta permite a las organizaciones asegurar el crecimiento econémico, el
desarrollo social” (pag. 39); por lo general, toda organizacion a través de programas
e incentivos institucionales buscan alcanzar la mision y vision de la organizacion
en funcion de metas y objetivos planteados. Los fines son alcanzados por la
contextualizacion de politicas para el desarrollo del talento humano tienen intereses
especificos de caracter interno (los trabajadores) como externo (estado, comunidad,

proveedores).
1.4.2. Fundamento filosofico

El enfoque de lafilosofia administrativa sustenta el conjunto de principios: equidad,
eficiencia, justicia que en compendio con valores, normas y procedimientos guia el
pensamiento filosofico de los administradores que tratan de hacer tomar conciencia
de las responsabilidades y obligaciones que adquieren las personas cuando se
integran a la sociedad — empresa teniendo como fin conocer el pensamiento,
comportamiento y accionar de un grupo de personas que trabajan para una misma

empresa.

Para Mondy, (2015) cita a Terry y Franklin definen a la filosofia administrativa
como “una combinacién de las actitudes, convicciones y conceptos de un individuo
0 de un grupo respecto a la administracion” (pag. 101) convirtiéndose en un
compromiso entre la gerencia, los mandos medios y el personal; la seguridad que
logre el personal dependera del trato, la atencion a los requerimientos de orden

laboral como de asistencia personal.

O. Sheldon citada por Aquino, (2016) la define como “consiste en la formulacion

de una extensa indagacion que empequefiece hasta la nada comparativa de los
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problemas de las cosas cotidiana de la administracion” del pensador en filosofia
busca en la definicion manifestar hacia donde la filosofia tributa para alcanzar a
solucionar los problemas sociales y de comportamiento empresarial, la finalidad
esta en obtener nuevos mecanismos para tratar temas de conducta humana que se
dificultan un adecuado proceso en la administracion de talentos humano desde el

reclutamiento hasta la parte final de la seleccion del personal.

Ldpez, (2016) expresaen el estudio como “los programas de responsabilidad social,
las camparfias internas que ayudan a nuestro personal a ser mejores personas en
todos los niveles; en fin, todas las ideas e iniciativas que hemos adelantado para que
la gente no sea un recurso mas sino capital humano” (pag. 92); este conjunto de
fases sucesivas de caracter personal que atribuye responsabilidad, que distingue de
una persona a otra por el trato afable logrando integrar de forma armonica el
bienestar social entre administradores, jefes departamentales y trabajadores de la
empresa a través de programas de capacitacion tanto de relaciones humanas como

de conocimiento especifico del puesto.

1.4.3. Fundamento legal
1.43.1.  Constitucion de la Republica del Ecuador

Norma juridica suprema que basada en los principios de equidad, igualdad,
soberania, justicia tiene el fin de regular y garantizar el bien comin para las
personas primando sobre normas expedidas por gobiernos autdbnomos
descentralizados y segun la Asamblea, Constitucion de la Republica del Ecuador,
(2008), redactadas en la carta magna en el capitulo séptimo, Administracién publica
en el articulo 229 expresa “seran servidoras o servidores publicos todas las personas
que trabajen, presten servicios profesionales o ejerzan un cargo departamental
dentro del sector publico” (pag. 119). Por tal razon los administradores publicos
responden a las exigencias del marco legal precautelando el derecho al trabajo en
todas sus denominaciones: para tal efecto en los GAD. Existen trabajadores y
servidores publicos; los trabajadores estan regidos por el Cédigo de Trabajo y los

servidores por la LOSEP.
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1.43.2.  Cdodigo Orgénico de Organizacion Territorial (COOTAD)

Los Servidores Puablicos de los Gobiernos Autonomos Descentralizados en la
Seccion Tercera en el Articulo 360 segin la COOTAD, (2015) sostiene:
“administracion del personal de los GAD sera autonoma y se regulara por las
disposiciones del COOTAD que para el efecto se encuentren establecidas en la ley
y en las respectivas ordenanzas” (pag. 109); situacion por el cual los servidores
publicos deben regirse a las practicas de las normativas teniendo como fin regular

la administracion del talento humano aplicando autonomia en la gestion.
1.43.3. Cdodigo de Trabajo

Enlos GAD municipal se desempefian tanto trabajadores como servidores publicos;
la normativa vigente que regula la relacion entre la contratacion y el trabajador es

el codigo de trabajo.
1.43.4. Ley Orgénica de Servicio Publico (LOSEP)

La Administracion Técnica del Talento Humano en el titulo cuarto, capitulo uno en
el articulo 54 de la redaccién contiene: Losep, (2010) “el sistema de desarrollo del
talento humano de orden publico integra nuevos modelos de planificacion;
clasificacion de puestos; reclutamiento y seleccion de personal; formacion integral,
capacitacion para ascensos, competencias profesionales y evaluacion del
desempeno” (pags. 28-29); los subsistemas responden al conjunto de politicas que
sirven para validar las potencialidades de los aspirantes en calidad de servidores
publicos, acciones que destacan los principios de eficiencia, eficacia y de igualdad

en las oportunidades de quienes participan cumpliendo los preceptos de la Ley.
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CAPITULO II
MATERIALES Y METODOS
2.1 Tipos de investigacion

El tema de estudio “Gestion de Talento Humano y su incidencia en el desempefio
laboral del GAD municipal del canton La Libertad, Afio 2017” se la define como
una investigacion de tipo correlacional y responde a los enfoques cualitativo y
cuantitativo, basado en una investigacion bibliografica sustentada en una

investigacion de campo que se realiza en el proceso de recopilacion de informacion.

El estudio correlacional segin Ledn (2016) “buscan identificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o
cualquier otro fendmeno que se someta a analisis” (pag. 10); por ello, en el tema de
investigacion se busca describir el desempefio laboral de un grupo de personas que
trabajan en el Municipio de La Libertad, detallando los inconvenientes que se

presentan y que seran analizados para resolver problemas laborales.

El enfoque cualitativo se convierte en la parte significativa que permite medir las
apreciaciones de las personas que laboran en el Municipio de La Libertad
conociendo el grado de satisfaccion o de inconformidad que genera el puesto de
trabajo, tal como presenta Ledn, (2016), al enfoque cualitativo como: “una via de
investigar sin  mediciones numeéricas, tomando encuestas, entrevistas,

descripciones, puntos de vista de los investigadores” (pag. 10).

En cambio, el enfoque cuantitativo segun Ledn, (2016) define como el “centro de
su proceso de investigacion a las mediciones numeéricas, utilizadas en la
observacién del proceso en forma de recoleccion de datos y los analiza para llega a
responder sus preguntas de investigacion” (pag. 10); para efecto, se hacen
mediciones numéricas o en porcentajes de los resultados estadisticos obtenidos en
el levantamiento de la informacion conociendo los resultados de los problemas que

se presentan en el departamento de talento humano del Municipio de La Libertad.
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Para el realce del tema se aplico la investigacion bibliografica con el propdésito de
evidenciar informacién redactada por autores que aportaron para darle realce al
disefio del estudio “Gestion de Talento Humano y su incidencia en el desempeinio
laboral del GAD municipal del cantén La Libertad, Afio 2017” y que fueron
recopiladas de libros, revistas y tesis relacionadas con el tema y que facilitaron
hacer las comparaciones basicas y permitieron disefiar la propuesta en la

investigacion.

Investigacion de campo, proceso que sirvid para hacer el levantamiento de la
informacion y que tributo a identificar los problemas que hay en el departamento
de talento humano, a través de los medios de recoleccion de datos que a la vez
permitieron analizar el objeto de estudio identificando los problemas que existen en
el proseo de gestion de Talento Humano cuando se evalUa el desempefio laboral.

2.2 Meétodos de investigacion

Los métodos de investigacion que se aplicaron en el tema “Gestion de Talento
Humano y su incidencia en el desempefio laboral del GAD municipal del canton La
Libertad, afio 2017 reposa bajo los métodos tedricos inductivo — deductivo y
analisis — sintesis y de los métodos empiricos como las fichas de observacion,
encuestas y las entrevistas realizadas a los funcionarios publicos del orden

administrativo del cantén.

El método inductivo en la investigacién contribuyé para seleccionar las
dimensiones e indicadores en las variables de la investigacion delimitando los
problemas que enfrenta el departamento de Talento Humano en el reclutamiento,
seleccion y contratacion de personal; teniendo como fin mejorar el desempefio

laboral en le funcionarios del Municipio de La Libertad.

En cambio, el método deductivo sirvio para recopilar informacion de
investigaciones relacionadas al tema de investigacion, valorando resultados que
dieron respuestas favorables a las dificultades que enfrentaron trabajadores de

instituciones publicas que se tomaron, aplicaron y mejoraron el desempefio laboral
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en beneficio del departamento de Talento Humano del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal.

En el desarrollo de la investigacion también se utilizd el método de andlisis —
sintesis, que sirvié para analizar las variables independientes y dependientes en el
estudio “Gestion de Talento Humano y su incidencia en el desempeio laboral del
GAD municipal del canton La Libertad, afio 2017” con el fin de conocer
conclusiones positivas se pueden alcanzar para dar solucion al problema de

investigacion.

Los métodos empiricos se tomaron en consideracion la entrevista, la encuesta y la
ficha de observacion. La entrevista se la aplicé a los directivos del Gobierno
Auténomo Descentralizado del Municipio de La Libertad y sirvié para obtener la
informacién necesaria de cdmo ven los administradores el desempefio laboral de
los trabajadores municipales; de esta informacidn se sustenta la propuesta que a su
vez fortalecera la gestiobn del departamento de Talento Humano en la

reestructuracion de las funciones en los puestos de trabajo.

En cambio, la encuesta fue aplicada a cada uno de los trabajadores que realizan
operaciones administrativas y que responden acorde a las exigencias del puesto;
pero que en la aplicacion de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal

municipal muestran desinterés al desconocer modelos de seleccion de personal.

2.3 Disefio de muestreo
2.3.1. Poblacion

Ludewing, (2016) define a la poblacion como “cualquier coleccion finita o infinita
de elementos o sujetos” (padg. 45) por lo tanto en la investigacion “Gestion de
Talento Humano y su Incidencia en el Desempefio Laboral” se ha considerado una
poblacion de 342 personas de orden administrativo que trabajan en los diferentes

departamentos del Gobierno Autonomo Descentralizado del cantdn La Libertad.
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Tabla No. 1 Poblacion

Cantidad
Alcalde 1
Directora del Talento Humano 1
Jefe de Personal y Contratacion 1
Personal administrativo 342
N 1

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

2.3.2. Muestra

De la misma forma Ludewing, (2016) define que la muestra es un “subconjunto de
la poblacion, que se obtiene para averiguar las propiedades o caracteristicas, por lo
que concierne que sea un reflejo de la poblacion, que sea representativa de ella”

(péag. 45); por tal efecto en la investigacion se ha considerado una muestra de 100

por tener una poblacion finita de 342.
Tamafio de la muestra

Se utiliz6 la siguiente férmula para el calculo en la que se detalla cada uno de los

elementos representados en la parte simbdlica detallada a continuacion:

NC = Nivel de confianza

P

Probabilidad de aceptacion
Q =  Probabilidad de no aceptacion
=  Coeficiente de estdndares

E = Error estandar



Formula

ZZ* p*q*N
e?*(N -1)+z**p*q

Datos:
NC = 95%
P = 70%
Q = 30%
= 342
Z = 196
E = 5%

Reemplazando los respectivos valores en la formula se ha obtenido el siguiente

resultado:

B 1,96% % 0,7 * 0,3 * 342
0,052 (342 —1) + 1,962 % 0,70 = 0,30

n

n =166

Del calculo realizado para obtener la muestra se ha obtenido 100 personas que
fueron encuestadas para determinar el grado de desempefio laboral en el Municipio
de La Libertad para dar solucion al problema de estudio “Gestion de Talento
Humano y su incidencia en el desempefio laboral del GAD municipal del canton La
Libertad, Ano 2017”
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Tabla No. 2 Muestra

CANTIDAD
Alcalde 1
Directora del Talento Humano 1
Jefe de Personal y Contratacion 1
Personal administrativo 166
Total 169

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

2.4 Disefio de recoleccion de datos

El disefio de recoleccion de datos para el tema de estudio “Gestion de Talento
Humano y su incidencia en el desempefio laboral del GAD municipal del canton La
Libertad, afio 2017” fue indispensable aplicar técnicas de recoleccion de

informacidn representadas en la entrevista, encuesta y ficha de observacion:

Las técnicas de investigacion sobre los indicadores que se tomaron en cuenta para
hacer la entrevista para el reclutamiento del personal, fue dirigida a tres
funcionarios municipales mediante un banco de preguntas abiertas recayendo la
responsabilidad en el Alcalde, Directora de Talento Humano y al Jefe de Personal
y Contratacién, preguntas que hacen énfasis en las dimensiones e indicadores en el
planteamiento del problema presentado en la operacionalizacién de las variables;
en la actualidad los administradores municipales proporcionaron informacion
relevante para fundamentar la propuesta de investigacion “Gestion de Talento

Humano y su Incidencia en el Desempefio Laboral” (anexo No. 04).

El banco de preguntas disefiado en las encuestas estaba dirigido al personal
administrativo que trabaja en el municipio del canton La Libertad; la formulacion

de las preguntas cumple con el proceso de escala de Likert y tuvo la finalidad de



hacer estar al tanto como fueron reclutados, seleccionados y contratados el personal.
Las encuestas fueron disefiadas con preguntas cerradas para medir el grado de
inconformidad que existe en los puestos de trabajo en funcién al desempefio laboral

de los empleados municipales (anexo No. 05).

En cambio, la ficha de observacion facilité informacion cualitativa del
comportamiento del personal administrativo en el puesto de trabajo teniendo como
fin dar a conocer el comportamiento de los colaboradores y de la responsabilidad
que cada uno asume en el puesto de trabajo analizando la gestion del talento
humano, el proceso administrativo enfocado a las funciones, tareas u obligaciones
laborales, la capacidad de direccién administrativa del personal, el desarrollo
personal y organizacional que atiendan los requerimientos en la evaluacion de
desempefio a través de la observacion en los departamentos del Municipio de La
Libertad (anexo No. 06).
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CAPITULO I
RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Anadlisis de los datos

3.1.1  Andlisis de la entrevista
1.- ¢ El departamento que usted dirige ¢Realiza procesos de reclutamiento?

Tabla No. 3 El departamento que usted dirige ¢Realiza procesos de
reclutamiento?

ENTREVISTADOS INTERPRETACION

Por supuesto, se procede a realizar el proceso de
reclutamiento y de seleccion por etapas o por pasos

Jefa del personal : . - -
P y considerando experiencia, habilidades, conocimientos;

contratacion. . - .
técnicas con la finalidad de seleccionar al personal

idéneo para un puesto de trabajo

Directora de Si, se revisa el perfil de acuerdo al manual de funciones,
talento humano se analiza el titulo y la experiencia como fortaleza de las
areas departamentales.

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Analisis e Interpretacion:

De los funcionarios encuestados en el GAD Municipal del canton La Libertad
indicaron que en las instalaciones se realiza los procesos de reclutamiento del nuevo
personal a contratar, evaluando en la seleccion la experiencia, habilidades
adquiridas para el puesto y sobre todo el conocimiento es una de las bases para
ocupar una vacante que requiere el puesto para que se ejecuten en funcion de las

tareas departamentales.

31



2.- ¢Se realiza un analisis de puesto para la seleccion del personal?
Tabla No. 4 ¢ Se realiza un analisis de puesto para la seleccion del personal?

ENTREVISTADOS INTERPRETACION

Jefa del personal y  Se realiza un analisis, mediante un proceso de estudio para
contratacion. identificar las responsabilidades, tareas y funciones del
puesto y proceder a escoger el personal para que ejecute a

satisfaccion el cargo.

Directora de talento  Si, se analiza cumpliendo el perfil y la experiencia de cada
humano uno en funcion de las exigencias del area o departamentos de

la institucion municipal.

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Analisis e Interpretacion:

En la seleccidn del puesto realizado por el departamento de talento humano en el
GAD Municipal se realiza un analisis minucioso para seleccionar al personal
identificando el perfil idéneo. Por lo tanto esto involucra la experiencia que se

requiere para postular la vacante.
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3.- ¢ De qué forma se realiza el proceso de induccién a los nuevos trabajadores?

Tabla No. 5 ¢ De qué forma se realiza el proceso de induccion a los nuevos
trabajadores?

ENTREVISTADOS INTERPRETACION

Se considera el lugar del trabajo en que la persona labora y
buscard relacionarse con su entorno, sus responsabilidades

Jefa del personal i , :
P y deberan adaptarse a horarios de ingreso y salida de sus labores,

contratacion. .
obligaciones a las tareas encomendadas.

Directora de talento  En la entrevista se les indica el puesto que va a cubrir y las

humano funciones y se los haria con el jefe.

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Andlisis e Interpretacion:

El proceso de induccién que realiza el GAD Municipal a los nuevos trabajadores es
dando los esquemas y orientando a sus nuevos compromisos que asumiran en su rol
diario. Por tal razén tiene como fin relacionar al nuevo personal delineando

funciones y asumiendo responsabilidades al cargo.
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4.- ¢ Existe programa de capacitacion para el personal?
Tabla No. 6 ¢ Existe programa de capacitacion para el personal?

ENTREVISTADOS INTERPRETACION

Jefa del personal y  Por supuesto, dentro de la capacitacion del personal se
contratacion. actualiza el personal en cuanto a conocimiento, habilidades

para que puedan desemperiarse.

Directora de talento = Se cumple el cronograma y solicitud de cada uno de los jefes

humano departamentales para el personal.

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Andlisis e Interpretacion:

En base a la entrevista se analiza que el departamento de talento humano realiza
capacitaciones dirigida a los servidores publicos para desarrollar sus conocimientos
y habilidades. Es por ello que dentro del GAD Municipal tienden un plan de
capacitacion de acuerdo a lo solicitado por cada uno de las areas administrativas

para actualizar al personal.
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5.- ¢ En qué consiste el programa de capacitacion para los trabajadores?

Tabla No. 7 ¢ En qué consiste el programa de capacitacion para los
trabajadores?

ENTREVISTADOS INTERPRETACION

Jefadel personal y  Consiste en mejorar el conocimiento al puesto donde se
contratacion. desarrollan, ayuda al personal a identificarse con los nuevos

comparfieros y mejora la relacion de sus jefes.

Directora de talento Las capacitaciones son acordes al cargo y funciones que

humano cumple.

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Analisis e Interpretacion:

De acuerdo a la entrevista realizada se puede determinar que el programa de
capacitacion es indispensable para mejorar el desempefio y el conocimiento de los
empleados acorde al cargo que ocupan, de tal forma una de las actividades o
programas que tiene el GAD Municipal del canton La Libertad es brindar
capacitaciones al personal que labora en las instalaciones y estas van relacionadas
a las exigencias del puesto y de las competencias que deben adquirir para asumir el

cargo.
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6.- ¢ Cada qué tiempo evalua el desempefio de los trabajadores en cada &rea de

trabajo?

Tabla No. 8 ¢ Cada qué tiempo evalUa el desempefio de los trabajadores en
cada area de trabajo?

ENTREVISTADOS INTERPRETACION

Jefa del personal y  Se le evalua cada seis meses como minimo

contratacion.

Directora de talento Cada afio-

humano

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Analisis e Interpretacion:

Existen un determinado tiempo para la evaluacion del desempefio puesto que esto
ayuda a conocer su nivel de entusiasmo hacia los labores encomendados dentro de
su jornada laboral de tal forma la informacion recibida por los funcionarios publicos
que laboran en el GAD Municipal se conoce que los trabajadores se capacitan cada

medio afio y los jefes departamentales cada afo.
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7.- ¢Como evalla al personal en cada area de trabajo?
Tabla No. 9 ¢ Como evalla al personal en cada area de trabajo?

ENTREVISTADOS INTERPRETACION

Jefa del personal y  Se evalua de acuerdo a su eficiencia, la productividad que se

contratacion. realiza en sacar adelante su jornada de labores.

Directora de talento  Se evalUa de acuerdo al trabajo que realiza.

humano

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Analisis e Interpretacion:

En cada area de trabajo se evalUa al personal de acuerdo al grado de importancia
que le da a las funciones encomendadas Yy estas a su vez sean realizadas con mayor
responsabilidad, por lo tanto de la informacion se puede deducir que el personal que
trabaja en el GAD Municipal del canton La Libertad es evaluado en funcion a la
eficiencia, rendimiento departamental de las tareas o funciones realizadas en

beneficio del area de trabajo.
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8.- ¢Considera qué un modelo de procedimiento de tareas departamentales
incrementaria el desempefio empleados del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal?

Tabla No. 10 ¢ Considera qué un modelo de procedimiento de gestion
departamental incrementaria el desempefio a empleados del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal?

ENTREVISTADOS INTERPRETACION

Jefadel personal y Por supuesto, es una herramienta que nos permite
contratacion. encomendar actividades a una persona que son los pasos a

sequir para tomar medidas acertadas

Directora de talento Si, porque estaria determinada las tareas por cada puesto de

humano trabajo.

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Andlisis e Interpretacion:

De los resultados obtenidos se puede asegurar que los empleados o funcionarios
que trabajan en el GAD Municipal consideren que se deben aplicar modelos de
procedimientos de gestion departamental lo que contendra informacién necesaria

sobre el perfil del puesto, funciones basicas, tareas y responsabilidades del cargo.
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3.1.2  Andlisis de la encuesta realizada al personal administrativo
1. ¢ El ambiente laboral donde usted se desempefia es adecuado?

Tabla No. 11 Ambiente Laboral Adecuado

ITEMS VARIACION F %
Siempre 16 10%
Casi siempre 10 6%
A veces 24 14%
Casi nunca 58 35%
Nunca 58 35%
Total 166 100%

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Grafico No. 1 Ambiente Laboral Adecuado
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Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Anélisis e Interpretacion: Se analiza que en un porcentaje significativo el
ambiente laboral no es el correcto por lo que incide en el mejor desempefio de los
servidores publicos en su area de trabajo. De la informacidn obtenida se puede
apreciar que el ambiente laboral del GAD Municipal del cantén La Libertad en un
35% representa las variables casi nunca y nunca el ambiente laboral es adecuado en
las instalaciones municipales; por lo tanto, se debe mejorar las relaciones
interpersonales de los trabajadores valorando la experiencia laboral y las

competencias del puesto.
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2. ¢En el departamento de Talento Humano los jefes departamentales
aplican programas de motivacion para que los trabajadores municipales

mejoren el trabajo departamental?

Tabla No. 12 Programas de motivacion para los trabajadores

ITEMS VARIACION F %
Siempre 18 11%
Casi siempre 22 13%
A veces 24 14%
Casi nunca 31 19%
Nunca 71 43%
Total 166 100%

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Gréfico No. 2 Programas de motivacion para los trabajadores
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Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Andlisis e Interpretacion: Mediante la encuesta realizada se analiza que un 43%
de los trabajadores no se encuentran motivados a la hora de realizar sus funciones
para asi tener mejores resultados en sus tareas encomendadas. Por lo tanto de los
resultados obtenidos se puede apreciar que existe el 43% que indica que nunca se
motiva al personal; por tal razon en la encuesta se refleja que los jefes

departamentales no aplican programas de capacitacion.
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3. ¢En la actualidad, el puesto de trabajo municipal permite desarrollar
profesionalmente a cada uno de los empleados?

Tabla No. 13 Desarrollo profesional de los trabajadores

ITEMS VARIACION F %
Siempre 12 7%
Casi siempre 18 11%
A veces 15 9%
Casi nunca 78 47%
Nunca 43 26%
Total 166 100%
Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

Fuente: Estudio de Mercado

Gréfico No. 3 Desarrollo profesional de los trabajadores

50%

40%

0,
20%

0%

Porcentaje

Siempre  Casisiempre Aveces Casi nunca Nunca

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Andlisis e Interpretacion: En el GAD municipal del canton La Libertad en los
puestos municipales existe un 47% de los empleados que consideran que casi nunca
se desarrollan profesionalmente debido a la poca atencion que reciben por parte de
sus jefes. En la interpretacion de la poblacion encuestada se puede evidenciar que
el mayor porcentaje esta en un 47% que indica que casi nunca se desarrollan
profesionalmente los trabajadores por lo que, es necesario que el departamento de
Talento Humano gestione programas de desarrollo profesional para que cada

servidor publico desarrolle sus habilidades, conocimientos y destrezas.
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4.  ¢En el departamento Talento Humano de La Libertad se realizan

proceso de reclutamiento de personal?

Tabla No. 14 Proceso de reclutamiento de personal

ITEMS VARIACION F %

Siempre 58 35%
Casi siempre 16 10%
A veces 11 %
Casi nunca 25 15%
Nunca 56 34%

Total 166 100%
Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Gréfico No. 4 Proceso de reclutamiento de personal
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Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Andlisis e Interpretacion: Se puede visualizar con claridad que la mayoria de la
poblacion opino que siempre en el departamento de talento humano realiza proceso
de reclutamiento para seleccionar al personal el mismo que cumpla con las
caracteristicas fundamentales. Interpretando que del total de la poblacién se ha
obtenido en un 34% los encuestados respondieron que nunca se hace reclutamiento
de personal ha el 35% indico que siempre se realizan reclutamientos en el GAD
Municipal del canton La Libertad, trayendo como consecuencia que existe

contratacion sin que se seleccione el personal idéneo para el puesto.
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5. ¢En el departamento de Talento Humano de La Libertad se realizan

proceso de seleccién de personal?

Tabla No. 15 Proceso de seleccion de personal

ITEMS VARIACION F %
Siempre 25 15%
Casi siempre 12 7%
A veces 19 11%
Casi nunca 32 19%
Nunca 78 47%
Total 166 100%

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Gréfico No. 5 Proceso de seleccion de personal
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Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Analisis e Interpretacion: Se analiza mediante los resultados que un 47% indica
que el departamento de talento humano no desarrolla la seleccidn del personal de
forma correcta siendo uno de los procesos administrativos indispensable a la hora
de contratar el personal. Por lo tanto del total de la poblacién se ha obtenido en un
47% los encuestados respondieron que nunca se selecciona el personal, el 15%
indicoO que siempre se realiza procesos de seleccion en el GAD Municipal,
indicando que existe contratacion sin que se seleccione el personal idéneo para el

puesto.
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6. ¢Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven como una

retroalimentacion en el area de trabajo?

Tabla No. 16 Evaluaciéon de desempefio

ITEMS VARIACION F %
Siempre 21 13%
Casi siempre 16 10%
A veces 80 48%
Casi nunca 20 12%
Nunca 29 17%
Total 166 100%

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Grafico No. 6 Evaluacion de desempefio

50%
40%
30%

20%

Porcentaje

=
0%

Siempre  Casisiempre  Aveces Casi nunca Nunca

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Analisis e Interpretacion: Se ilustra que la gran mayoria de los trabajadores
expresan que a veces los resultados de la evaluacion les ayudan en una
retroalimentacion reforzando sus conocimientos. Interpretando que la mayor parte
de los encuestados respondieron en un 48% que los procesos de evaluacion a veces
los resultados son considerados para mejorar los procesos departamentales; por lo
que solo se favorecen cuotas politicas que muchas veces provocan dificultades en

los puestos cuando no se conoce de los requerimientos.
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7. ¢Los empleados publicos y de orden administrativo son orientados en el

proceso de induccién en los primeros tres meses de trabajo?

Tabla No. 17 Los empleados son orientados en el proceso de induccion

ITEMS VARIACION F %
Siempre 10 6%
Casi siempre 20 12%
A veces 78 47%
Casi nunca 40 24%
Nunca 18 11%
Total 166 100%
Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

Fuente: Estudio de Mercado

Graéfico No. 7 Los empleados son orientados en el proceso de induccién
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Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Anélisis e Interpretacion: La gran parte de los servidores publicos del GAD
municipal opino que a veces son orientados en su proceso de induccién no siendo
despejadas sus dudas e inseguridad en su desarrollo laboral. Por tal razén de la
informacidn estadistica presentada por los encuestados el 47% indicaron que a
veces se orientan los trabajos cuando se contratan a nuevos postulantes, en
consecuencia, el proceso de induccién es importante para guiar las tareas en las

areas administrativas.
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8.  ¢En laactualidad los empleados municipales cuentan con programa de

capacitacion en cada departamento?

Tabla No. 18 Programa de capacitacion departamental

ITEMS VARIACION F %
Siempre 12 7%
Casi siempre 18 11%
A veces 30 18%
Casi nunca 80 48%
Nunca 26 16%
Total 166 100%

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Gréfico No. 8 Programa de capacitacion departamental
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Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Anélisis e Interpretacion: Los resultados de los trabajadores en la encuesta
expresaron que casi hunca cuentan con programas que involucran la capacitacion
siendo un punto indispensable dentro de una organizacién para desenvolverse de
manera eficaz y eficiente. Por lo tanto los datos presentados en la tabla No. 18,
indica que la mayor parte de los encuestados el 48% respondieron que casi nunca
los empleados municipales cuentan con programas de capacitacion, un resultado
del 7% que indicaron que siempre se dan, mostrando en la investigacion un

desacuerdo en temas de capacitacion.
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9. ¢El departamento de Talento Humano gestiona programas de

capacitacion para mejorar el desempefio laboral?

Tabla No. 19 Departamento de Talento Humano gestiona programas de
capacitacion

VARIACION F %
ITEMS

Siempre 13 8%
Casi siempre 17 10%
A veces 33 20%
Casi nunca 77 46%
Nunca 26 16%
Total 166 100%

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Gréfico No. 9 Departamento de Talento Humano gestiona programas de
capacitacion
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Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Andlisis e Interpretacion: Se analiza que el departamento de talento humano casi
nunca se establece gestion de los programas como capacitacion siendo una ayuda
tanto para los trabajadores como para la organizacion. Por tal razén los datos
presentados en la tabla No. 19, indica que la mayor parte de los encuestados el 46%
respondieron que casi nunca los jefes departamentales gestionan programas de
capacitacion a un resultado del 8% que indicaron que siempre se dan, mostrando un

desacuerdo en temas de capacitacion.
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10. ¢Cada qué tiempo evalla el desempefio de los trabajadores en cada area
de trabajo?

Tabla No. 20 Tiempo para evaluar el desempefio de los trabajadores

ITEMS VARIACION F %
Semanal 14 8%
Mensual 10 6%
Trimestral 22 13%
Semestral 34 20%
Anual 86 52%
Total 166 100%

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Grafico No. 10 Tiempo para evaluar el desempefio de los trabajadores
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Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Anélisis e Interpretacion: Las evaluaciones que realiza a cada empleado es de
manera anual para determinar sus conocimientos y como se ha ido desarrollando
durante el tiempo laboral. Interpretando los resultados que se presentan en la
encuesta indican que el 51% de los trabajadores que respondieron son evaluados de
forma anual; situacion que hace dificil conocer las potencialidades de cada

colaborador en funcion de las areas departamentales.
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11. ¢Ha mejorado el trabajo municipal cuando se ha aplicado programa de

capacitacion para los trabajadores?

Tabla No. 21 Mejora el trabajo cuando se capacita al personal

ITEMS VARIACION F %

Siempre 25 15%
Casi siempre 29 17%
A veces 76 46%
Casi nunca 15 9%
Nunca 21 13%

Total 166 100%
Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Graéfico No. 11 Mejora el trabajo cuando se capacita al personal
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Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Andlisis e Interpretacion: De acuerdo a los encuestados se determina que a veces
se mejora los trabajos municipales por medio de la gestion siendo una fuente de
motivacion para lograr superar y mejorar los trabajos asignados. Tomando en
consideracion la informacion de la tabla No. 20 y relaciondndola con la tabla No.
21 se puede apreciar que el 46% de los encuestados respondieron que a veces ha
mejorado las labores departamentales teniendo como consecuencia que la poca
frecuencia hace efectivo aplicar los programas de capacitacion en el GAD

Municipal del cantén La Libertad.
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12. ¢Es necesario implementar un modelo de procedimientos de tareas por

departamento?

Tabla No. 22 Implementar un modelo de procedimientos de tareas

ITEMS VARIACION F %
Siempre 88 53%
Casi siempre 33 20%
A veces 18 11%
Casi nunca 17 10%
Nunca 10 6%
Total 166 100%
Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

Fuente: Estudio de Mercado

Gréfico No. 12 Implementar un modelo de procedimientos de tareas
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Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Andlisis e Interpretacion: En base a los resultados obtenidos en la encuesta
realizada, el 53% de los dependientes municipales respondieron que siempre es
bueno implementar modelos de procedimientos de tareas; que servira de ayuda a
delinear las tareas o funciones que estardn a cargo de los jefes y funcionarios

departamentales del GAD Municipal.
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13. ¢Considera, que el modelo de procedimiento de gestion departamental

incrementaria el desemperio laboral?

Tabla No. 23 Modelo de procedimiento de gestién departamental

ITEMS VARIACION F %
Siempre 90 54%
Casi siempre 25 15%
A veces 23 14%
Casi nunca 17 10%
Nunca 11 7%
Total 166 100%

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Gréfico No. 13 Modelo de procedimiento de gestion departamental
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Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado

Analisis e Interpretacién: La informacion que presenta la tabla No. 23 indica que
el 54% de los encuestados respondieron que siempre es bueno que se aplique
nuevos modelos de procedimientos departamentales para que los dependientes
municipales mejoren las tareas y funciones que requiere el puesto, teniendo como

resultados trabajadores méas comprometidos con las labores municipales.
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3.2. Limitaciones

En la investigacion realizada con el tema “Gestion de Talento Humano y su
incidencia en el desempefio laboral del GAD municipal del cantén la libertad, afio
2017 se evidencio la poca predisposicion que tienen los empleados municipales en
el desempefio laboral cuando realizan trabajos administrativos y quienes

respondieron las encuestas observando rechazo a la investigacion.
3.3. Resultados

De los resultados obtenidos, se ha comprobado que en la institucion del GAD
Municipal del canton La Libertad existe un ambiente laboral no adecuado;
resultando en un 35% de inconformidad laboral; siendo la informacion relevante
para determinar una propuesta idonea a los requerimientos del puesto y del
comportamiento laboral en beneficio de la institucion.

Ademas, el departamento de Talento Humano los jefes departamentales en la
actualidad no aplican programas motivacionales para que los trabajadores
municipales mejoren el trabajo departamental, siendo la informacion en un 43%

indicador de que no hay programas que fortalezcan el trabajo departamental.

De la misma forma, se pudo evidenciar en un 47% los administradores municipales
no permiten desarrollar profesionalmente a cada uno de los colaboradores partiendo
solo de un 7% del total de los trabajadores se benefician de las oportunidades que
ofrece el GAD Municipal.

Por consiguiente, s6lo 35% del total de las personas que trabajan en el GAD
Municipal le hicieron procesos de reclutamiento; acentuando a la administracion
municipal que deben establecer procedimientos adecuados en el proceso de
contratacién de personal para que dentro del cargo realicen las tareas del puesto de

forma eficiente.

Del mismo modo, se pudo evidenciar en el 47% de los trabajadores indicaron que

en la institucion municipal no hay un adecuado proceso de seleccion de personal
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resultado que presupone la falta de profesionalismo en los procesos administrativos.

Ademas, los resultados obtenidos en las evaluaciones de desempefio de los puestos
departamentales se pudo evidenciar con el 48% que a veces hacen evaluaciones
departamentales y su aplicabilidad mejora el desemperio laboral de los trabajadores

municipales.

Otro punto relevante que se evidencio en el estudio que las vacantes cuando son
llenadas, en la institucién municipal no realizan procesos de induccién, dando como
resultado en un 6% de procesos de induccién que del 100% se evidencia en un

porcentaje minimo de orientacion para las vacantes.

Del mismo modo, respondieron en funcién de programas de capacitacion el
personal sefiala en un 12% que no se cumplen procesos de capacitacién en funcién
de los requerimientos del puesto por lo que carecen en el 88% de procesos de
capacitacion; conociendo ademas que no ha mejorado el desempefio laboral

ascendiendo en un 25% el desempefio laboral en los trabajadores.

Los inadecuados procedimientos departamentales por los administradores
municipales hacen conocer el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en un 13% informacion que hace que se conozca los deficientes
procesos en la aplicabilidad para los programas de capacitacion en la institucion

municipal.

También se pudo conocer que solo el 14% de los trabajadores administrativos han
sido evaluados y la diferencia el 86% no fue evaluados, informacion que hace
relevante aplicar la investigacién en funcién a las necesidades del puesto y de los
conocimientos de los trabajadores para ocupar el cargo analizando titulos, afios de

experiencias y conocimientos del puesto.

Por lo tanto, se puede indicar que es necesario aplicar un modelo de procedimientos
donde se indique las tareas departamentales en funcion a los perfiles del puesto o

de los trabajadores tanto en el domino del cargo como la formacion profesional
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teniendo como resultado en un 53% la necesidad de aplicar el modelo de gestion
departamental; evidenciando, en un 54% la necesidad de aplicar un modelo de

gestion departamental en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal.
3.4. Comprobacion de hipotesis

H1: La gestion de Talento Humano en funcion de las politicas y procedimientos
administrativos contribuira al fortalecimiento efectivo del desempefio laboral de los
servidores publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton
La Libertad; debe considerar, que el ¢modelo de gestion departamental
incrementara el desempefio laboral en los trabajadores municipal? entre ¢El trabajo

municipal ha mejorado con las capacitaciones laborales en los trabajadores?

Haciendo el respectivo anélisis al tema de estudio “Gestion de Talento Humano y
su incidencia en el desempefio laboral del GAD municipal del cantén La Libertad,
afio 2017”; de la informacion contenida en la encuesta aplicada a los servidores
publicos, se plantearon interrogantes que permitieron valorar si el modelo de
gestion de Talento Humano fortalecera el desempefio laboral del GAD Municipal
del cantdn La Libertad, para efecto se hizo necesario comprobar la hipétesis por
medio del programa estadistico SPSS20 con la prueba del Chi-Cuadrado, donde se
verifica las variables de mayor representacion en la investigacion y que tiene el fin

de relacionarlas entre si; presentando los siguientes resultados:
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Tabla No. 24 Resumen del procesamiento de los casos

Casos

Validos

Perdidos

Total

N Porcentaje

Porcentaje

Porcentaje

¢Considera, que el modelo
de gestion departamental
incrementara el desempefio
laboral en los trabajadores
municipal? * ¢ El trabajo
municipal ha mejorado con
las capacitaciones laborales
en los trabajadores?

166

100,0%

0,0%

166

100,0%

Fuente: GAD Municipal del cantén La Libertad
Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

Tabla No. 25 Recuento, tabla de contingencia

Tabla de contingencia Considera, que el modelo de gestion departamental incrementara el desempefio
laboral en los trabajadores municipal? * El trabajo municipal ha mejorado con las capacitaciones
laborales en los trabajadores?

Recuento
El trabajo municipal ha mejorado con las capacitaciones laborales | Total
en los trabajadores?
Siempre Casi A veces | Casinunca Nunca
siempre
Siempre 25 29 36 0 0 90
; Casi

Considera, que el g 0 0 25 0 0 25
modelo de gestion ~ S'€MPre
departamental
incrementara el A Veces 0 0 15 8 0 23
desempefio laboral
en los trabajadores
municipal? Casi nunca 0 0 0 7 10 17

Nunca 0 0 0 0 11 11
Total 25 29 76 15 21 166

Fuente: GAD Municipal del canton La Libertad
Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
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Tabla No. 26 Pruebas de Chi-cuadrado

Pruebas de Chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 237,1682 16 ,000
Razén de verosimilitudes 225,090 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 112,182 1 ,000
N de casos vélidos 166
a. 16 casillas (64,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es ,99.

Fuente: GAD Municipal del cantdn La Libertad

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

Con la prueba del Chi-cuadrado de Pearson, se puede constatar que el planteamiento
de la hipdtesis nula no es valida aceptando la hipotesis presentada en el modelo de
investigacion; puesto que la significancia asintética bilateral tiene una frecuencia
esperada inferior a 5, con 0,99 grados de libertad (gl) y un valor de 237,168 por lo
tanto si existe relacion demostrativa entre las variables de estudio planteadas en la
investigacion; es decir, el Modelo de Gestion Departamental de Talento Humano
sera una de las herramientas que fortalecera el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantdén La
Libertad.
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CAPITULO IV
PROPUESTA

4.1. “MODELO DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA EL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL
CANTON LA LIBERTAD”

4.2. Presentacion

El Modelo de Gestidén de Talento Humano retne en el disefio el esquema en la
eleccion de personal hasta la contratacion y evaluacién de los puestos; partiendo
del diagnostico a través de las fases de seleccion, reclutamiento, contratacion,
induccion, capacitacion, desarrollo y evaluacién del desempefio del talento humano
determinados por el objetivo general y especifico de lo que se desea lograr en el
departamento de Talento Humano haciendo el anélisis minucioso del FODA vy
presentando las caracteristicas del puesto, el grupo ocupacional, la instruccion,
titulo que requiere el puesto, experiencia, las competencias conductuales,
competencias técnicas; en el disefio se describe la naturaleza del puesto, las
funciones, gestion departamental, deberes y obligaciones que se deben atender en

las direcciones departamentales del GAD Municipal del canton La Libertad.
4.3. Justificacion

El trabajo de investigacion Modelo de Gestion de Talento Humano estructural
departamental laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
canton La Libertad, se justifica en la optimizacion de los recursos y el desgaste
emocional que sufren los funcionarios publicos, tiene como fin describir las
funciones departamentales en funcion de los requerimientos del puesto, valorando
la formacidn profesional del aspirante, conocimiento, experiencia, logrando tener
mayor eficienciay eficacia de la gestion departamental . El ambiente laboral es otro
de las variables analizadas en el modelo de gestion acentuando procesos de
capacitacion teniendo como objetivo principal fortalecer los procedimientos y

perfiles del modelo de gestion de talento humano buscando encontrar un equilibrio
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que beneficie la labor departamental haciendo una combinacion efectiva entre el

conocimiento y los recursos departamentales.

Figura No. 1 ESQUEMA DE LA PROPUESTA DEL MODELO DE
GESTION DE TALENTO HUMANO

Modelo de Gestion de Talento Humano

FASE 1
Diagnostico

!

FASE 2
Reclutamiento
Seleccion

FASE 3
Contratacion
Induccidn

FASE 4
Capacitacion
Desarrollo

D

FASE 5
Evaluacion
del
desempefio
del Talento
Humano

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

El modelo de Gestion de Talento Humano para el GAD del cantén La Libertad

cumple con los requerimientos que estan contemplados en el marco legal del

Codigo de Trabajo y su Reglamento, y deméas funciones establecidos en el

COOTAD vy la LOSEP en materia de funciones y atribuciones del puesto. Los

requerimientos del puesto estaran bajo la responsabilidad del departamento de

talento humano quien en conjunto con los jefes departamentales velard por el

ambiente laboral, clima organizacional de los funcionarios publicos valorando el

desempefio, la responsabilidad, transparencias, liderazgos, y sobre todo ética

profesional.
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Figura No. 2 DIAGNOSTICO

+ Diagnéstico de la situacion actual de cada uno de los
cargos que estan en la estructura organizacional.

+ Analisis de puestos de cada una de las areas de

trabajo.

Determinar las funciones de cada uno de los

Diagnostico
f—

colaboradores municipales
+ Analiza las politicas salariales acorde al codigo de

trabajo.

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

El diagndstico consiste en presentar los principales procesos que se deben tomar en
cuenta para seleccionar personal, describiendo de forma racional el uso y
requerimiento de los puestos, basados en informacion relevante sobre el capital

humano a contratar.

59



Figura No. 3 RECLUTAMIENTO

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

La fase del reclutamiento tiene como fin ofrecer a la institucion una fuerza de
trabajo adecuado que derivada de la forma de reclutamiento se valora las
especificaciones del puesto en funcién del analisis del postulante mediante la
aplicacion de técnicas y metodos para atraer candidatos idoneos para cubrir las

vacantes.
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Figura No. 4 SELECCION

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

La seleccion de personal, radica en la importancia del proceso de identificacion del
puesto y del capital humano, en esta fase se describe los requerimientos, ventajas y
desventajas de los aspirantes destacando los desafios personales y la experiencia
delineados por el proceso interno de seleccién de personal con el fin de seleccionar
el talento confiable para el departamento.
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Figura No. 5 CONTRATACION

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

Este proceso se vincula laboralmente al personal de la institucion mediante la
contratacion de personal es decir es indispensable perfeccionar con la firma del
contrato laboral, por las dos partes; empleador y empleado para proceder a laborar

en la institucion.
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Figura No. 6 INDUCCION

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

La parte mas importante del recién llegado a una institucion es la ansiedad y esta a
su vez forma parte del proceso de induccién o integracidn que guiado a la necesidad
de aprender hacen que el aspirante busque los requerimientos del puesto de forma
positiva; el proceso de incorporacion muchas veces no resulta facil porque, la

induccidn es necesaria para los nuevos empleados y para los que son transferidos.
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Figura No. 7 CAPACITACION

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

El proceso de capacitacion tiene como fin de distinguir las capacidades, talentos,
experiencias del talento humano y el desarrollo intelectual del capital humano; vy,
uno de los fines es de capacitar al personal en todas las areas departamentales y de
campo estructurando los programas de capacitacion que requieren los
departamentos.
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Figura No. 8 DESARROLLO

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

El desarrollo del talento humano en la organizacion muchas veces esta definido por
la capacitacion del capital humano de la organizacién, maximizando el talento
humano y poder asignar funciones, acorde a la experiencia de los funcionarios. Este
proceso implica establecer estrategias para generar ascensos buscando un cambio

significativo en el uso racional de los recursos.
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Figura No. 9 EVALUACION

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

La evaluacion del desempefio del Talento Humano es detectar los elementos que
influyen en el proceso de seleccién de personal, analizando los requerimientos del
puesto y de las potencialidades del aspirante para poder evaluar el desempefio del
trabajador departamental destacando la importancia de poder evaluar los procesos
y relacionarlos con las demaés actividades en la administracién del talento humano.
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4.4, Modelo de Gestién de Talento Humano para el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del canton La Libertad.

El modelo de procedimientos para el departamento de Talento humanos sera el
responsable de la seleccion, capacitacion, contratacion y despido del personal
analizando las diferentes necesidades o requerimientos de los puestos municipales,
por lo que es necesario, en este departamento, hacer una inspeccion del mercado
laboral, teniendo como fin disefiar un modelo en coordinacion con las demaés areas;
valorando las necesidades de reclutamiento. EI modelo tendra como

responsabilidad definir las politicas salariales en base a las actividades del puesto.

4.5. Objetivo general

= Establecer procedimientos y perfiles de Modelo Gestion de Talento
Humano que incida en el desempefio laboral mediante el fortalecimiento de
actividades entre directivos y operarios administrativos del GAD del canton
La Libertad.

45.1. Objetivos especificos

= Generar un ambiente laboral administrativo propicio mediante el desarrollo
de actividades exclusivas del puesto de trabajo de cada area departamental
del Gobierno Auténomo Descentralizado del canton La Libertad.

= Determinar las habilidades, destrezas, valores y actitudes del personal que
trabajan en el departamento de talento humano que respondan a las
necesidades del é&rea departamental del Gobierno  Auténomo
Descentralizado del canton La Libertad.

= Presentar un modelo para la seleccién de los puestos de trabajo a través de
los requerimientos departamentales que valore las habilidades de los
postulantes al cargo para el departamento de Talento Humano del GAD del
canton La Libertad.

= Detallar las funciones, tareas y responsabilidades de las areas
departamentales a través de los procesos administrativos que mejore el
ambiente laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado del canton La
Libertad.
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4.6.

Analisis F.O.D.A.

Uno de los pardmetros del Modelo de Gestion de Talento Humano del GAD

Municipal del canton La Libertad es analizar las fortalezas, oportunidades,

debilidades y amenazas que se han detectado en las &reas departamentales,

describiendo:

4.6.1.

4.6.2.

FORTALEZA
Valora el Talento Humano como recurso prioritario en las instalaciones
Municipal del canton La Libertad;
Se utilizan los recursos del Departamento de Talento Humano para tomar
decisiones en beneficio de GAD Municipal del cantén La Libertad,;
Guia el proceso para la seleccién y contratacion para las vacantes del GAD
Municipal del canton La Libertad;
Certifica un adecuado proceso de comunicacion entre las personas que
laboran en el GAD Municipal del cantén La Libertad.
OPORTUNIDADES
Convenios con universidades o instituciones que brinden capacitacion al
personal en las areas de competencisa;
Profesionales especializados en la seleccion de personal y néminas;
Resultados de Modelos de Gestion de Talento Humano como guia de
funciones para el GAD Municipal del cantén La Libertad;
Asignacion de nuevos recursos por parte del gobierno;
Rescatar personal de otras instituciones similares.
DEBILIDADES
No darle la utilidad del modelo de procedimiento para el Departamento de
Talento Humano en el GAD Municipal del canton La Libertad;
No buscar mejoras continuas en las areas departamentales del GAD
Municipal del canton La Libertad,;
Deficiente proceso de capacitaciones sobre las funciones del personal que
labora en las diferentes areas municipales;

Indeterminacion de tareas y funciones a trabajadores municipales;
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Insuficiente personal idoneo para los puestos departamentales del GAD
Municipal del canton La Libertad.
AMENAZAS
Deficiente utilizacion de nuevas tecnologias;
Despidos de personal por funcionarios municipales;
Leyes y reglamentos rigidos establecidos por el gobierno;

Poca asignacion de presupuesto gubernamental.
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4.7.

DESCRIPCION:

MODELO DE GESTION DE TALENTO

HUMANO PARA EL GAD DEL CANTON LA LIBERTAD

47.1. ALCALDIA

2

........

MODELO DE GESTION PARA EL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL
GAD DEL CANTON LA LIBERTAD

Denominacion del

ALCALDIA

Nivel &rea del
conocimiento

departamento

Unidad Alcaldia

administrativa

l. INSTRUCCION

Nivel educativo: Tercer nivel
Administracion de empresas
Economia

Ingenieria comercial
Carreras administrativas
Carreras contables
Psicologia

. TITULO

Tercer nivel:

Ingeniero en administracion de empresas
Licenciado en administracién de empresas
Ingeniero comercial

Psicélogo

EXPERIENCIA

Administracion de empresas publicas y privadas
Atencion y servicio al cliente o usuario

Manejo de agenda

De 3 aflos

V.

COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Flexibilidad:

Adaptarse a los comportamientos de las personas.
Toma decisiones en funcién de la situacion planteada.

V.

COMPETENCIAS TECNICAS

Compresion oral:

| Identifica facilmente los problemas a través del dialogo.

VI.

NATURALEZA DEL PUESTO

Descentralizado del

Representa el maximo poder jerarquico del ente municipal, responsable de
dirigir, coordinar y supervisar la administracion del Gobierno Auténomo

través del trabajo mancomunado asegurando un alto indice de eficiencia y
eficacia de orden publico que beneficien a la comunidad. Ademas de asegurar
la gestion organizacional entre los funcionarios publicos hacia nuevos
contextos, haciendo cumplir los objetivos planteados consolidando para el

cantdn La Libertad; enrumbando el destino institucional a
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efecto la mision y vision institucional.

VII. FUNCIONES

1.

Resolver administrativamente todos los asuntos correspondientes a su cargo,
expedir previo conocimiento del concejo, la estructura organico — funcional
del gobierno auténomo descentralizado municipal;

2. Suscribir contratos, convenios e instrumentos que comprometan al gobierno
autonomo descentralizado municipal, de acuerdo con la ley;

3. Organizacion y empleo de la policia municipal en los ambitos de su
competencia dentro del marco de la Constitucion y la ley.

4. Dirigir y supervisar las actividades de la municipalidad, coordinando y
controlando el funcionamiento de los distintos departamentos;

5. Presentar al concejo y a la ciudadania en general, un informe anual escrito,
para su evaluacion a traves del sistema de rendicion de cuentas y control
social, acerca de la gestién — administrativa realizada;

6. Solicitar la colaboracion de la policia nacional para el cumplimiento de sus
funciones.

VIII. GESTION DEPARTAMENTAL

1. Propiciar entornos laborales que influyan el logro de los objetivos
departamentales en el GAD Municipal del canton La Libertad.

2. Generar un ambiente laboral que permita el trabajo en equipo en funcién de
estimulos personales y departamentales en el GAD Municipal del cantdn La
Libertad.

3. Direccionar con liderazgo institucional para alcanzar la mision del GAD
Municipal del canton La Libertad.

4. Crear espacios de recreacion para motivar el trabajo departamental de los
funcionarios publicos en materia de gestion del capital humano.

5. Disefiar un modelo administrativo que vaya en funcidon del trabajo
departamental de los servidores publicos en beneficio de la comunidad del
canton La Libertad.

IX DEBERES

1. Gestionar y proteger los derechos del GAD Municipal

2. Gestionary aplicar el plan estratégico del GAD Municipal

3. Representar al GAD Municipal en las ceremonias

4. Presidir la asamblea, generar ordenanzas y aplicar el presupuesto municipal

X. OBLIGACIONES

1. Precautelar la integridad, la serenidad y salud de los habitantes del canton La

Libertad.
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4.7.2. SECRETARIA GENERAL

MODELO DE GESTION PARA EL DEPARTAMENTO DE
\ TALENTO HUMANO DEL GAD DEL CANTON LA
G LIBERTAD
genom'”a‘:'on del | SECRETARIA GENERAL
epartamento
Denominacion de Secretaria
cargo
Unidad
administrativa De apoyo
l INSTRUCCION
Nivel educativo: Tercer nivel
Nivel area del Secretaria de la comunicacion
conocimiento Abogado /a
1. TITULO
Tercer nivel: L!cenc!ado en gec_retaria de_la comunicacion
Licenciado en jurisprudencia
. EXPERIENCIA
| De 3 afios
\VA COMPETENCIAS CONDUCTUALES
Enfoques proactivos
Flexibilidad: Disciplina
Dinamico
V. COMPETENCIAS TECNICAS
., Capacidad analitica
Compresion oral: Cagacidad de comunicacion

VI. NATURALEZA DEL PUESTO

Dentro de las competencias tiene: asesorar al alcalde del GAD Municipal en lo
concerniente a procesos juridicos con el fin de garantizar la eficiencia y eficacia de los
procedimientos administrativos de la institucién y que tendra dentro de las funciones
dirigir la secretaria administrativa del alcalde y del concejo.

VII. FUNCIONES:

1. Dirigir las actividades de secretaria administrativa del alcalde y del concejo;

2. Recibir, mantener y tramitar, cuando corresponda la declaracion de intereses
establecidas por la ley;

3. Dirigir las acciones de redaccién y transcripcion de decretos emitidos por la
alcaldia;

4. Redactar las actas del concejo;

5. Informar mediante certificados los acuerdos del concejo, a las diferentes unidades

municipales;

6. Emitir certificados de personalidad juridicas vigentes;

VIII. RESPONSABILIDADES

1. Mantener en adecuadas condiciones el equipo y materiales de oficina del GAD
Municipal.

2. Custodiar la informacion del GAD Municipal como informacion confidencial.
3. Facilitar la informacion y comunicacion entre el alcalde y el consejo del GAD
Municipal
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4.7.3. ASESORIA

JURIDICA

MODELO DE GESTION PARA EL DEPARTAMENTO
DE TALENTO HUMANO DEL GAD DEL CANTON LA
LIBERTAD

Denominacion del

ASESORIA JURIDICA

departamento

Denominacion de Asesor

cargo

Unidad -

_ . Juridico

administrativa

l. INSTRUCCION

Nivel educativo: Tercer nivel

Nivel area del Derecho

conocimiento Jurisprudencia

I, TITULO

Tercer nivel: Abogado . .
Doctor en jurisprudencia

II. EXPERIENCIA
Procesos juridicos de gobiernos autbnomo
descentralizados
De 3 afios a 0 meses

V. COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Orientacion del
servicio:

Iguala las carestias de conocimiento del cliente interno o
externo, en ocasiones predicen los sucesos.
Aporta soluciones a la medida de sus requerimientos.

Orientacién a los
resultados:

Regula los métodos de trabajo en base a la parte legal.
Sirve de guia para lograr y superar los niveles de
desempefio.

Trabajo en equipo:

Promueve la integracion de todos los colaboradores.
Da valor a las ideas y experiencias en el equipo de trabajo

Y,
Aprende facilmente de las opiniones de la sala.

V. COMPETENCIAS TECNICAS
Analiza los acontecimientos que se presentan en la
préctica.
Resuelve procedimientos legales a través de la préactica.
Analiza, determina y cuestiona los procesos judiciales
mediante el apego de las leyes, reglamentos y normas.

VI. NATURALEZA DEL PUESTO

El departamento j
administrativo defin
puesto requiere.

uridico cumple logra la productividad en un marco
iendo los procesos y las funciones, responsabilidades que el

VII. GESTIO

N DEPARTAMENTAL
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1. Asesora al alcalde en asuntos inherentes del GAD Municipal

2. Recabar informacion para las reuniones con el concejo

3. Determinar estrategias de orden juridico en beneficio del GAD Municipal
4. Evaluar los procedimientos para la toma de decisiones del GAD Municipal

VIII. FUNCIONES

1. Patrocinar ante los jueces y tribunales competentes, la defensa judicial
del GAD vy en general, realizar cualquier diligencia judicial y
extrajudicial de interés institucional;

2. Asesorar al concejo, a la alcaldia y deméas dependencias de la
municipalidad en asuntos de caracter juridico y legal,

3. Elaborar proyectos de contratos, convenios, comodatos, que deba
suscribir el GAD con personas naturales o juridicas, asi como los
proyectos de ordenanzas que requiera la municipalidad,;

4. Analizar, interpretar y emitir criterio sobre aspectos juridico — legales que
normen la marcha administrativa del GAD;

5. Prestar asesoramiento en materia de contratacion publica a todas las
instancias administrativas;

6. Emitir informes sobre los proyectos de convenios provenientes de las
unidades del GAD municipal,

7. Cumplir las demés funciones que sefialan las leyes, reglamentos y las
asignadas por el concejo y el alcalde.

IX. RESPONSABILIDADES

1. Defender actos ilicitos que se presenten y afecten al GAD Municipal

2. Representar al GAD Municipal en los términos legales

X. OBLIGACIONES

1. Vigilar el correcto proceso administrativo, en el cumplimiento de los

intereses del GAD Municipal.

2. Brindar asesoria en la formulacion de actas administrativas y de procesos

laborales del GAD Municipal.
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4.7.4.

AUDITORIA INTERNA

B

La Ubwrad

MODELO DE GESTION PARA EL DEPARTAMENTO
DE TALENTO HUMANO DEL GAD DEL CANTON LA
LIBERTAD

Denominacion del

AUDITORIA INTERNA

departamento

Denominacion de Auditor interno

cargo

Um@ac_j . Auditoria interna

administrativa

l. INSTRUCCION

Nivel educativo: Tercer nivel

Nivel area del Derecho

conocimiento Jurisprudencia

I, TITULO
Abogado

Tercer nivel: Licenci,ado en derecho
Maestria en derecho
Doctor en jurisprudencia

II. EXPERIENCIA
Procesos juridicos de gobiernos autbnomo
descentralizados
Procesos en administracion publica
Procesos de derecho en el ambito administrativo
Libre ejercicio profesional
De 3 afios

V. COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Orientacion del
servicio:

Iguala las carestias de conocimiento del cliente interno o
externo, en ocasiones predicen los sucesos.
Aporta soluciones a la medida de sus requerimientos.

Orientacién a los
resultados:

Regula los métodos de trabajo en base a la parte legal.
Sirve de guia para lograr y superar los niveles de
desempefio.

Trabajo en equipo:

Promueve la integracion de todos los colaboradores.
Da valor a las ideas y experiencias en el equipo de trabajo

Y,
Aprende facilmente de las opiniones de la sala.

V. COMPETENCIAS TECNICAS
Analiza los acontecimientos que se presentan en la
préctica.
Resuelve procedimientos legales a través de la practica.
Analiza, determinay cuestiona los procesos judiciales
mediante el apego de las leyes, reglamentos y normas.
VI. GESTION DEPARTAMENTAL
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1. Planifica los procesos de auditoria en temas relacionados a control interno,
procesos contables y estrategias para alcanzar los objetivos del GAD
Municipal del canton La Libertad.

2. Ejecuta pruebas para conocer la razonabilidad de los estados financieros del
GAD Municipal del cantén La Libertad.

3. Redacta informe de los dictdmenes de los estados financieros derivando las
conclusiones y recomendaciones al final de la auditoria del GAD Municipal
del cantdn La Libertad.

4. Presentar informes de auditoria a la alcaldia del GAD Municipal del cantén
La Libertad.

VII. FUNCIONES

1. Realizar la evaluacion posterior de las operaciones y actividades de la
municipalidad de la que forma parte, a través de auditorias de gestion y
examenes especiales;

2. Ejercer las funciones de control interno de gastos, inversiones, utilizacion
y administracién, custodia de los recursos institucionales, estudios,
prestacion de servicios, adquisicion de bienes y construccion de obras

municipales;

3. Examinar los ingresos de la municipalidad, provenientes de diferentes
fuentes de financiamiento;

4. Efectuar el seguimiento al cumplimiento de las recomendaciones

establecidas en los informes de auditorias, practicados por la unidad de
auditoria interna y externa;

5. Preparar y mantener actualizado el modelo especifico de auditoria del
municipio y debidamente aprobado por la Contraloria General del
Estado;

VIII. RESPONSABILIDADES

1. Hacer cumplir las obligaciones estipuladas en La Ley Organica de la
Contraloria General del Estado y su Reglamento

IX. ATRIBUCIONES

1. Responsable de las operaciones del GAD Municipal en funcién de las
disposiciones legales aplicadas al sector publico.
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4.75. DIRECCIO

N ADMINISTRATIVA

MODELO DE GESTION PARA EL DEPARTAMENTO
DE TALENTO HUMANO DEL GAD DEL CANTON LA
LIBERTAD

Denominacion del

DIRECCION ADMINISTRATIVA

departamento

Denominacion de Director/a administrativo/a
cargo

Um@ac_j . Direccion administrativa
administrativa

l. INSTRUCCION

Nivel educativo: Tercer nivel

Nivel area del
conocimiento

Administracion de empresas
Ingenieria comercial
Economia

Carreras administrativas
Contador publico autorizado

I. TITULO

Tercer nivel:

Administracion de empresas
Ingenieria comercial
Economia

Carreras administrativas
Contador publico autorizado

1. EXPERI

ENCIA

Gestion administrativa
Procedimientos legales
De 3 afios

V.

COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Aplicas normas en beneficio del GAD Municipal

Flexibilidad: Determina modelo de procedimientos para el logro de las
responsabilidades
Se adelanta para resolver situaciones administrativas a
. I
Iniciativa: corto plazo

Crea oportunidades en el puesto de trabajo
Aplica distintas formas de trabajo

Trabajo en equipo:

Coopera y participa con los colaboradores municipales
Apoya las decisiones administrativas
Informa de las actividades al grupo de trabajo

V. COMPETENCIAS TECNICAS
Amplio conocimiento de la normativa interna y externa en
materia contable y tributaria.

VI. GESTION DEPARTAMENTAL

1. El GAD Municipal del canton La Libertad debera elaborar una estructura
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administrativa que cumpla con las necesidades departamentales.
Implementar procesos administrativos que derive una gestion eficiente y
eficaz los recursos del GAD Municipal.

Implementar procesos administrativos en materia econémica para cada
departamento administrativo del GAD Municipal del canton La Libertad.
Departamento responsable de determinar las politicas administrativas dentro
del GAD Municipal del cantén La Libertad.

VII. FUNCIONES

1.  Elaborar cronogramas de trabajo para cada departamento municipal

2.  Responsable para elaborar el POA institucional

3. Responsable de la direccién del Talento Humano en todas las categorias de
trabajo

4.  Definir metas de orden administrativo

5. Coordinar acciones donde se valore los recursos y materiales

6.  Definir propuestas de reestructura organizacional

VIII. RESPONSABILIDADES

1. Comprender las competencias del puesto identificando problemas que

dificulten el desempefio en el logro de los objetivos

IX.

OBLIGACIONES

1.

Empoderarse de cada funcion a través de las tareas encomendadas por el
alcalde del GAD Municipal del cantén La Libertad
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4.7.6.

DIRECCION FINANCIERA

MODELO DE GESTION PARA EL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
DEL GAD DEL CANTON LA LIBERTAD

Denominacion del

departamento

DIRECCION FINANCIERA

Denominacion de cargo

Director/a financiera

Unidad administrativa

Direccion de inclusion social y economia solidaria

l. INSTRUCCION

Nivel educativo: Tercer nivel

Nivel area del | Contabilidad y auditoria

conocimiento CPA

1. TITULO

Tercer nivel: Contabilidad y auditoria
CPA

1. EXPERIENCIA
Contabilidad general y gubernamental.
Amplio conocimiento de las normas tributaria
Aplicabilidad de sistemas contables
Declaracion de impuestos y anexos
De 2 afios

\Y2 COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Aprendizaje continuo:

Las actividades responden a una formacién técnica.
Se capacita para adquirir habilidades financieras.

Orientacién los

resultados:

a

Cumple con las metas propuestas para alcanzar los
objetivos.

Trabajo en equipo:

Promueve la colaboracion entre los compafieros de
trabajo.
Valora las opiniones de las personas.

V.

COMPETENCIAS TECNICAS

Determina relaciones en el grupo de trabajo.
Reconoce informacion vélida y actualizada para el
departamento.

Identifica las necesidades tanto en recursos como en

materiales.

VI. FUNCIONES

Elaborar el plan

Cumplir y hacer

operativo anual de actividades, evaluar, ejecutar y

controlar su cumplimiento, conjuntamente den la direccién de
Planificacion y Gestion para el Desarrollo del canton;

Realizar gestiones administrativas a nivel interno y externo para la
generacion de bienes y prestacion de servicios con eficiencia y eficacia
del GAD Municipal;

cumplir con las normas reglamentarias relacionadas
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con el accionar de la unidad;

4, Controlar la aplicacion de las directrices administrativas municipales,
coordinadamente con los procesos habitantes de apoyo en la matriz y de
los procesos desconcentrados;

5. Organizar y dirigir la prestacion de servicios generales, tales como el
mantenimiento de vehiculos, instalaciones, equipos y otros bienes del
GAD Municipal;

6. Participar con talento humano en los anélisis y recomendaciones, para

las acciones técnicas necesarias en la implementacion de un adecuado
sistema de Desarrollo Organizacional, en la obtencion de un Optimo
clima organizacional.

VII. GESTION DEPARTAMENTAL

1. Es de responsabilidad administrativa generar los propios recursos

financieros.

Participar en el porcentaje de ingreso asignado por el gobierno central

3. Administrar con eficiencia los recursos asignados por el estado a través de la
cuenta Unica del tesoro nacional.

4. Distribuir los recursos municipales en funcion del tamafio y densidad de la

poblacion.

Velar por la atencion prioritaria de las necesidades basicas insatisfechas

Lograr acciones para mejorar los niveles de vidaen funcién del Plan Nacional

de Desarrollo.

no

o 0

VIII. RESPONSABILIDAD

1. De la organizacion del presupuesto municipal
2. De la organizacion del departamento de contabilidad
3. De la organizacion del area de tesoreria

IX. OBLIGACION

1. Tiene como fin de asesorar al alcalde en materia de administracion financiera
municipal valorando el talento humano a través de una eficiente cultura
administrativa de los fondos publicos.
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4.7.7.

DIRECCION DE COMUNICACION Y TURISMO

MODELO DE GESTION PARA EL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
DEL GAD DEL CANTON LA LIBERTAD

Denominacion del
departamento

DIRECCION DE COMUNICACION Y TURISMO

Denominacion de cargo

Director/a de comunicacion y turismo

Unidad administrativa

Direccion de inclusion social y economia solidaria

l. INSTRUCCION

Nivel educativo: Tercer nivel

Nivel area del T“”S”!O

conocimiento Ecotl_Jrl_smo . -
Administracion turistica

1. TITULO

- Licenciado en turismo

Tercer nivel: . .
Ingenieria en turismo

II. EXPERIENCIA
Tener un amplio dominio del sector publico.
Tener amplio conocimiento sobre areas de turismo.
De 2 afios

V. COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Orientacién de los
resultados:

Busca modificar los métodos de trabajo en beneficio
de la institucion.

Responsable para lograr y mejorar los niveles de
desemperio en el menor tiempo posible.

Construccion de
relaciones:

Mejora las relaciones a nivel laboral.

Trabajo en equipo:

Crea un buen clima de trabajo en la institucion.
Resuelve los conflictos que se producen dentro del
equipo de trabajo.

Promueve el trabajo en equipo.

Promueve el desempefio con otras areas de la
organizacion

V.

COMPETENCIAS TECNICAS

Desarrollo del talento
humano:

Utiliza herramientas nuevas o existentes para el
desarrollo de los servidores y de la organizacion.

Pensamiento
conductual:

Aplica los procedimientos tedricos a través del
andlisis.
Utiliza y adapta los principios institucionales.

Planificacion y gestion:

Capaz de administrar proyectos turisticos.
Establece estrategias de corto y a mediano plazo en
el campo turistico.

VI. GESTION DE

PARTAMENTAL
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1. Coordinar la comunicacion entre los administradores municipales y la
comunidad del canton La Libertad

2. Disefiar estrategias de comunicacion con los medios de comunicacién para

dar a conocer la informacion municipal

Difundir la informacion municipal a través de audio, videos y fotografias

Difundir informacion relevante en la pagina web del GAD Municipal del

canton La Libertad

5. Definir politicas de desarrollo turistico a nivel local para difundir el potencial
turistico a nivel nacional e internacional

6. Realizar un diagnostico del turismo del canton La Libertad,

7. Disefar un plan de desarrollo turistico que beneficie al cantdn La Libertad

VII. FUNCIONES

LA direccion de comunicacion y turismo tendré las siguientes funciones como

prioridad:

1.  Disefiar programas de comunicacion institucional

2. Difundir a traves de los medios de comunicacion informacion de los
programas institucional

3. Responsable de dirigir el trabajo en la elaboracion de revistas, boletines,
etc.

4.  Responsable de coordinar acciones para promocionar eventos culturales

5. Presentar proyectos al alcalde que promueva el desarrollo turistico del
canton

6.  Disefiar programas en funcion del Plan Estratégico Institucional

7 Evaluar los eventos para validar los permisos de actividades turisticas.

VIII. RESPONSABILIDAD

1. Difundir los planes de trabajo y de cuidar la figura del administrador
municipal
2. Promover de desarrollo integral en el campo turistico

IX. OBLIGACION

1. Recopilar informacion para formular un plan integral de desarrollo turistico
con un alto importe a la competitividad del GAD Municipal del canton La
Libertad.
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4.78. DIRECCIONDE

COMPRAS PUBLICAS

MODELO DE GESTION PARA  EL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
DEL GAD DEL CANTON LA LIBERTAD

Denominacion del
departamento

DIRECCION DE COMPRAS PUBLICAS

Denominacion de cargo

Director/a de compras publicas

Unidad administrativa

Gestién administrativa

l. INSTRUCCIO

N

Nivel educativo:

Tercer nivel

Compras publicas

Nivel area del Contabilidad
conocimiento Auditoria
Finanzas
1. TITULO
Licenciado
Ingeniero
Tercer nivel: Doctor en jurisprudencia
Abogado
Economista
II. EXPERIENCIA

Tener un amplio dominio en la contratacion publica.
Manejar conocimientos sélidos en la Ley Organica
Sistema Nacional de Contratacion Publicay su
reglamento.

De 3 afios

V.

COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Trabajo en equipo:

1. Funcionario que crea un buen ambiente de
trabajo y espiritu de cooperacién entre
comparieros.

Funcionario que resuelva los conflictos que se
presentan dentro del grupo de trabajo.
Funcionario lider como referente en el
manejo de equipos de trabajo.

Funcionario que promueve el trabajo en
equipo y que direccionael liderazgo con otras
areas municipales.

Conocimiento del
entorno organizacional:

Identifica con facilidad las razones que desmotivan
el trabajo en equipo.

Identifica problemas en los diferentes
departamentos municipales.

Construccién de

Potencia las relaciones que beneficien a la

relaciones:

institucion y al cliente.
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Logra alcanzar los objetivos de la institucion.
Identifica oportunidades en beneficio de la
institucion.

V. COMPETENCIAS TECNICAS

Alto nivel de pensamiento analitico.

Pensamiento critico: . : .
Alto nivel de pensamiento critico.

VI. GESTION DEPARTAMENTAL

1.  Responsable de los procesos de contratacion publica

2. Custodiar la informacion fisica y digital de los archivos de las
operaciones realizadas en el portal de compras publicas

3. Agilitar los procesos en la adquisicion de bienes y servicios a través del
portal de compras publicas

4.  Custodiar el cddigo para ingresar al portal de compras publicas

5. Evaluar la informacion de los contratos en conjunto con el departamento
juridico para su respectiva aprobacién

6.  Gestionar procesos emitidas por el sefior alcalde.

VII. FUNCIONES

Controlar el plan anual de compras publicas

Regular las compras publicas en base al presupuesto institucional
Informar a los proveedores de los procedimientos del portal de compras
publicas

4. Cumplir con las disposiciones reguladas en la Ley Organica del Sistema
Nacional de Contratacion Publica y su reglamento.

wn =

VIII. RESPONSABILIDADES

1. Realizar los tramites para adquisicion de bienes y servicios a través de la
pagina virtual o portal de compras publicas.

IX. OBLIGACIOON

1. Presentar informacion oportuna de todas las operaciones realizadas en el
portal de compras publicas en materia de contratacion para la adquisicion de
bienes y servicios.
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4.79. DIRECCIONDE

JUSTICIA, POLICIA Y VIGILANCIA

MODELO DE GESTION PARA EL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
DEL GAD DEL CANTON LA LIBERTAD

Denominacion del
departamento

DIRECCION DE JUSTICIA, POLICIA Y
VIGILANCIA

Denominacion de cargo

Director/a de justicia, policia y vigilancia

Unidad administrativa

Administrativo

l. INSTRUCCION
Nivel educativo: Tercer nivel
Nivel area del Leyes
conocimiento Jurisprudencia
Il. TITULO
Tercer nivel: Licenciado
Abogado
1. EXPERIENCIA
Elaboracion de informas.
Redaccién de demandas.
Administrador de los espacios publicos.
Supervisar los espectaculos publicos.
Organizar y controlar a los vendedores ambulantes.
En la elaboracion de programas de vigilancia como
apoyo a la Policia Nacional.
V. COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Trabajo en equipo:

Promueve la colaboracion de todo el personal.
Trabaja respetando los criterios del grupo.

V.

COMPETENCIAS TECNICAS

Pensamiento critico:

Es orientador del proceso de justicia y vigilancia.
Asesora para dar solucion a los problemas de los
comerciantes.

VI. GESTION DEPARTAMENTAL

1. Hacer respetar el cumplimiento de las normas y politicas en materia de
justicia y vigilancia derivadas por el GAD Municipal de canton La Libertad

2. Hacer cumplir las normativas municipales en funcién del cumplimiento de
las ordenanzas municipales

3. Orientar a los contraventores el procedimiento sancionatorio por las faltas
cometidas

4. Determinar el valor de impuesto por la prestacion de servicios de los
arrendamientos de los predios municipales

VII. FUNCIONES

1. Hacer cumplir las Leyes, Ordenanzas, Reglamentos, Acuerdos,

resoluciones y demaés acciones emitidas por la municipalidad
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2. Realizar levantamientos de informacion en la utilizacion de los espacios
publicos

3. Responsable del control y vigilancia municipal

4.  Emitir los permisos para el respectivo funcionamiento de locales previo
informe de la direccién de higiene

5. Responsable de la administracion a cargo de los inspectores municipales

6.  Emitir informes de las novedades de forma mensual a la alcaldia

7 Velar por el servicio de seguridad publica

VIII. RESPONSABILIDADES

1. Preservar y mantener el orden de todas las dependencias publicas
administradas por el GAD Municipal.

2. Hacer cumplir las ordenanzas emitidas por el administrador municipal.

3. Hacer respetar el Reglamento emitidas por el administrador municipal.

IX. OBLIGACIONES

1. Preservar y hacer cumplir las disposiciones en materias de higiene y
salubridad.

2. Preservar y hacer cumplir las disposiciones en materia del uso adecuado de
las vias publicas.

3. Supervisar los trabajos de obras publicas emitidos por el GAD Municipal.
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4.7.10. DIRECCION DE

ORDENAMIENTO Y PLANIFICACION

MODELO DE GESTION PARA EL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
DEL GAD DEL CANTON LA LIBERTAD

Denominacion del

departamento

DIRECCION DE COMPRAS PUBLICAS

Denominacion de cargo

Director/a de compras publicas

Unidad administrativa

De Departamento de Planificacion

l. INSTRUCCIO

N

Nivel educativo:

Tercer nivel

Nivel area del | Ingenieria comercial
conocimiento Economia
Administrador de empresa
Arquitecto
1. TITULO
Tercer nivel: Licenciado
Ingeniero
Economista
Arquitecto
I1. EXPERIENCIA

Experiencia en arquitectura urbanistica

Experiencia en arquitectura urbanistica del sector
publico.

Experiencia en arquitectura urbanistica del sector
privado.

Levantamiento de planos

Elaboracion de proyectos urbanisticos

Dibujo de planos

Elaboracion de disefios arquitectonicos

De 3 afios

V.

COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Trabajo en equipo:

Definir zonas de usos para el levantamiento
urbanistico.
Presentar  proyectos

mejoramiento urbano.

urbanisticos  para el

Orientacion a los | Analiza el crecimiento urbano.

resultados:

Flexibilidad: Presentar planos que facilite el entorno natural del
canton.

V. COMPETENCIAS TECNICAS

Habilidad analitica:

Analisis de prioridad

Orientacion

Monitorea el trabajo del campo en funcién de los

asesoramiento:

disefios urbanisticos.
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VI.

GESTION DEPARTAMENTAL

Disefiar planes, programas y proyectos de ordenamiento territorial
municipal

Los proyectos, programas y proyectos deben estar ligados a las politicas
institucionales y al COOTAD

3. Presentar propuestas de ordenamiento territorial para el logro de los
objetivos

VII. FUNCIONES

1. Aplicar el Codigo Organico de Ordenamiento Territorial, Autonomia y
descentralizacion para el adecuado proceso de ordenamiento del cantén

2.  Determinar politicas en procesos de fraccionamientos y demas tramites
solicitados por la comunidad

3. Participar en los planes de ordenamiento territorial del canton

4. Presentar equipos de trabajo para la elaboracién del presupuesto
participativo

5. Asesora en términos legales al sefior alcalde del Plan Estratégico de
Desarrollo Canténal y Ordenamiento Territorial

6.  Suscribir documentos viales para el uso del suelo previa inspeccion en la
legalizacion de tierras

7.  Elaborar propuestas arquitectonicas para la municipalidad

VIII. RESPONSABILIDADES

1. De elaborar los planes de desarrollo urbanistico.

2. De los contratos.

3. De la planificacion y regulacion urbana.

4. Presentar proyectos arquitectonicos.

5. Llevael control de las construcciones.

6. Controla los procedimientos de terrenos y avaluos.

IX OBLIGACIONES

1. Del plan de ordenamiento territorial.

2. Aprobar los fraccionamientos.

3. De los proyectos de urbanizacion.
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4.7.11. DIRECCION DE SALUD E HIGIENE

MODELO DE GESTION PARA EL DEPARTAMENTO
DE TALENTO HUMANO DEL GAD DEL CANTON LA
LIBERTAD

Denominacion del DIRECCION DE SALUD E HIGIENE

departamento

Denominacion de cargo Director/a de salud e higiene
Unidad administrativa Salud

I INSTRUCCION

Nivel educativo: Tercer nivel

Administrador de empresas

Nivel area del conocimiento .,
Psicologo

1. TITULO

Administrador de empresa.
Tercer nivel: Psicologia.
Ingeniero comercial.

1. EXPERIENCIA

Relacionados al campo social y a la familia.
De 5 afios de experiencia.

V. COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Establece relaciones interpersonales.

Trabajo en equipo: Respeta las opiniones de los integrantes de la oficina.

Conocimiento del entorno

S Habilidades cognoscitivas sensoriales
organizacional:

Comportamiento socio-afectivo con el personal de la

Construccion de relaciones: | .~ ,." .,
institucion.

V. GESTION DEPARTAMENTAL

1. Difundir de las buenas précticas en temas de salubridad y aplicar normas de higiene.
2. Determinar politicas en temas de salud, higiene en el cantén
3. Velar para que los ciudadanos vivan en un ambiente sano.

VI. FUNCIONES

Liderar campafias de prevencion de enfermedades.

Gestionar programas de control sanitario.

Controlar el faena miento de los animales en el camal municipal.
Capacitar a los vendedores de alimentos y su adecuada manipulacion.
Administrar la direccion de Salud e Higiene.

Formular politicas de salud para el cantén.

o wpE

VII. RESPONSABILIDADES

1. Salud e higiene ambiental y aseo urbano del cantén.
2. Control sanitario de los mercados municipales.
3. Del adecuado control del camal municipal.

VIII. OBLIGACIONES

1. Le corresponde controlar el uso racional del medio ambiente.
2. Realiza controles sanitarios de mercados, camales y de los espacios publicos.
3. Establecidas en las labores del aseo de calles.
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4.7.12. DIRECCION DE GESTION AMBIENTAL

MODELO DE GESTION PARA EL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
DEL GAD DEL CANTON LA LIBERTAD

Denominacion del
departamento

DIRECCION DE GESTION AMBIENTAL

Denominacion de cargo

Director/a de gestion ambiental

Unidad administrativa

Gestion ambiental

l. INSTRUCCIO

N

Nivel educativo:

Tercer nivel

Nivel area del
conocimiento

Gestion ambiental
Medio ambiente
Bioecologia

I. TITULO

Tercer nivel:

Ingeniero en gestion ambiental

Ingeniero en bioecologia

Ingeniero ambiental

Ingeniero en recursos naturales renovables
Licenciado en ecologia

Licenciado en gestion ambiental

1. EXPERIENCI

A

En actividades relacionadas de forma directa con el
medio ambiente
De 3 afios

V.

COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Iniciativa:

Presto a buscar soluciones a acontecimientos a corto
plazo.

Estéa listo a crear oportunidades para salvaguardar el
medio ambiente.

Minimiza problemas con el medio ambiente.

Trabajo en equipo:

Provee la comunicacion como herramienta de
trabajo en el equipo.

Valora las posturas o ideas, experiencia y aprende
de los integrantes del equipo.

Construccién de

Trabaja de forma integra con las personas conocidas
y desconocidas.

relaciones: Amplia disposicion para crear relaciones laborales
de forma interna y externa.
V. COMPETENCIAS TECNICAS

Planificacion y gestion:

Pensamiento estratégico en la solucién de
problemas.
Monitoreo y control de las actividades
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VI. GESTION DEPARTAMENTAL

1. Uso razonable del medio ambiente.
2. Elaboracion de proyectos ambientales en beneficio del canton.
3. Prevencidn y control de actividades en preservacion del medio ambiente

VII. FUNCIONES

Delinear politicas de proteccion del medio ambiente.

Realizar controles para conservar el medio ambiente.

Normar procedimientos y politicas ambientales.

Coordinar acciones con instituciones rectoras en proteccion del medio
ambiente.

PO PE

VIII. RESPONSABILIDADES

1. Sostenibilidad ambiental del GAD Municipal.

2. Velar por las condiciones ambientales.

3. Velar por el ecosistema del cantdn y de los recursos naturales.
4. Sancionar quien atente contra el medio ambiente.

IX. OBLIGACIONES

1. Cuidary precautelar el medio ambiente, comprometido en proteger el
ecosistema, areas verdes y recursos naturales del GAD Municipal.
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4.7.13. DIRECCION DE OBRAS PUBLICAS INFRAESTRUCTURA
FISICAY PROYECTOS
MODELO DE GESTION PARA EL

2

La Ubwrlad

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
DEL GAD DEL CANTON LA LIBERTAD

Denominacion del
departamento

DIRECCION DE OBRAS PUBLICAS
INFRAESTRUCTURA FiSICA Y PROYECTOS

Denominacion de cargo

Director/a de obras publicas infraestructura fisica y
proyectos

Unidad administrativa

Direccion de obras publicas

l. INSTRUCCIO

N

Nivel educativo:

Tercer nivel

Nivel area del
conocimiento

Disefos de proyectos en el campo arquitecténico.
Andlisis en el avance de obras.

Preparacion de presupuestos de obras.

Gestion administrativa empresarial.

1. TITULO

Arquitecto
Tercer nivel: Ingen!ero civil -

Ingeniero geografico

Ingeniero en ordenamiento territorial
1. EXPERIENCIA

Control de gestion publica
3 afnos

V.

COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Trabajo en equipo:

Crea un buen clima de trabajo

Conocimiento del
entorno organizacional:

Resuelve conflictos entre los integrantes del cargo

Construccion de
relaciones:

Influye de forma armoénica la jerarquia del puesto

V.

COMPETENCIAS TECNICAS

Pensamiento critico:

Asesoras los procesos de auditorias

Se adapta a los cambios de caracter administrativo
Analiza las situaciones en beneficio de la institucion
sin prejuicio a los trabajadores.

VI.

GESTION DEPARTAMENTAL

1. Elaborary ejecutar programas y proyectos en el Plan de Desarrollo y
Ordenamiento Municipal.

VII. FUNCIONES

1. Vigilar de forma operativa las obras del municipio.
2. Elaborar programas y planes de infraestructura del cantén.
3. Elaborar los presupuestos de infraestructura.
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Gestionar procesos de contratacion con instituciones del estado.

VIII. RESPONSABILIDADES

1. Controlar y supervisar y fiscalizar las obras.
2. Dar mantenimiento a la infraestructura del canton.
3. Fomentar estrategias de modernizacion del cantén.

IX. OBLIGACIONES

1. Fiscalizar las obras con la Procuraduria Municipal.

2. Preparar proyectos de infraestructura.

3. Coordinar acciones con el departamento de direccion financiera.

4. Intervenir segun lo dispuesto en la ley Orgénica del Sistema Nacional de
Contratacion Pablica y su reglamento.
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4.7.14. DIRECCION

DE EDUCACION Y DESARROLLO

COMUNITARIO

2

La Ubwrlad

MODELO DE GESTION PARA EL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
DEL GAD DEL CANTON LA LIBERTAD

Denominacion del

departamento

DIRECCION DE EDUCACION Y DESARROLLO
COMUNITARIO

Denominacion de cargo

Director/a de educacion y desarrollo comunitario

Unidad administrativa

Direccion de Desarrollo Productivo

l. INSTRUCCIO

N

Nivel educativo:

Tercer nivel tecnoldgico
Técnico superior

Area del conocimiento | Agronomia
Agropecuaria
Zootecnia

1. TITULO

Tercer nivel: Ingeniero agrénomo
Ingeniero agropecuario
Ingeniero zootecnista

1. EXPERIENCIA

Habilidad para disefiar
productivos.
De 3 afios

ejecutar proyectos

y

V.

COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Trabajo en equipo:

Definir zonas de usos para el levantamiento
urbanistico.
Presentar  proyectos

mejoramiento urbano.

urbanisticos para el

Orientacién los

resultados:

a

Cumplir con las metas propuestas.

Desarrolla procesos de orden organizacional
Modifica los procesos para mejorar la eficiencia
laboral.

Trabajo en equipo:

Facilita la integracion del equipo de trabajo.

Da un alto valor a las ideas

Mantienen una actitud positiva en el equipo de
trabajo.

Iniciativa: Prevé acontecimientos inesperados.

Crea nuevas oportunidades.

Minimiza los problemas en el corto plazo.
V. COMPETENCIAS TECNICAS
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Instruccion: Planifica proyectos de desarrollo comunitario
Realiza monitoreo y control.

VI. GESTION DEPARTAMENTAL

o Establecer politicas de gestion de desarrollo comunitario.
o  Ayudar a la gestion educativa del canton.
o  Coordinar acciones de promocion social de sectores urbanos marginales.

VII. FUNCIONES

1. Incentivar el progreso y la cultura de los habitantes.

2. Coordinar acciones en el campo educativo del canton.

3. Velar por los sectores mas vulnerables del canton.

4 Elaborar el Plan Operativo Anual en las competencias del departamento.

VIII. RESPONSABILIDAD

1. De laelaboracion de planes y programas sociales.
2. Atender a programas de educacion y de deporte en el canton.
3. Ayudar a las familias en estado de vulnerabilidad.

IX. OBLIGACIONES

1. Realizar programas sociales apegados a las normas legales.
2. Supervisar los planes y programas sociales aprobadas por el GAD
Municipal.
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4.8. Esquema del Régimen Interno de la Gestion del Talento Humano

acentuando los deberes, derechos y prohibiciones.

La gestion del Talento Humano responsable del cumplimiento de la gestién
departamental debe estipular en el contrato de trabajo los deberes, derechos y
prohibiciones de los servidores publicos del GAD Municipal del canton La

Libertad, considerando para el correcto lo siguiente:

Figura No. 10 REGIMEN INTERNO DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Deberesde las o los servisores piblicos

Respetar, cumplir y hacer cumplir la

constiticit 46 [a Reptiblic Cumplir las obligaciones del puesto

Derechos de las servidoras y servidores piblicos

Gozar de estabilidad del puesto,
Percibir estabilidad
Gozar de prestaciones legales

Derechos irrenunciables de las
servidorasy servidores publicos

Prohibiciones a las servidores y los servidores piblicos

Abandonar injustificadamente su trabajo

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
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4.9. De las jornadas legales de trabajo

La direccion en la Gestion del Talento Humano del GAD Municipal en funcion de
sus atribuciones priorizara las jornadas de trabajo respetando las disposiciones

emitidas y recomendadas por el Ministerio de Relaciones Laborales, tales como:
Figura No. 11 JORNADAS DE TRABAJO

De las jornadas legales de trabajo

Jornada ordinaria Jornada especial

De las licencias, comisiones de servicios y permisos

Régimen de
licencia y
permisos

Licencias con Licencias sin Vacaciones y Obligacion de

s s : - De los permisos
remuneracion remuneracion pemisos reintegro

Del régimen disciplinario

Sanciones Sumario
disciplinarias administrativo

Responsabilidad De las faltas

f s disciplinasias Faltas leves Faltas graves

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

4.10.  Sanciones disciplinarias

La direccion de Gestion de Talento Humano del GAD Municipal del canton La
Libertad en el pleno derecho de las atribuciones de las funciones departamentales
emitird sanciones cuando el funcionario o funcionaria publica no cumple con sus

deberes y obligaciones derivadas del puesto estara expuesto a:
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Figura No. 12 SANCIONES DISCIPLINARIAS

Son sanciones disciplinarias las:

Suspencion
" Amonesta Sancion temporal sin
Amonestacion 3 o5 d G s
vl cion pecuniaria goce de Destitucion
escrita administrativa remuneracion;
y

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
4.11.  Cesacion de funciones

Ladireccion de Gestion de Talento Humano notificaré a los servidores y servidoras

publicas de las infracciones que se ha cometido acentuando la cesacion de funciones

en:
Figura No. 13 CESACION DE FUNCIONES
Son cesacion de Funciones los:
Casos de cesaci6n definitiva Causales de destitucion
Son casos de cesacion definitiva los:
¢ renunc idad r supresion de ¢ pérdida de - ot 4 : -
Fonats | s | oo | lcderechos | Pocremodin | pordessucde | PEFEETE | pormuens
Causales de destitucion
Incapacidad Whaedeno e Por sentenca Por dadiva Por ingerir licor Injuriar Incumplir

pussto

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
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4.12.  Plan de capacitaciones para la Gestion de Talento Humano del GAD
Municipal del canton La Libertad 2019.

Después de haber analizado las caracteristicas de los puestos departamentales del
GAD Municipal del canton La Libertad el Departamento de Talento Humano
gestionara un Plan de Capacitacion que tendré el proposito de mejorar la gestion
departamental donde el personal adquirira el conocimiento necesario para ejecutar
acciones; mostrar responsabilidades y habilidades relativas al area de trabajo en
beneficio personal e institucional y de la colectividad.

4.10.1 Capacitacion: Desarrollo emocional y las relaciones humanas para los
servidores y servidoras publicas del GAD Municipal del cantén La
Libertad.

Objetivo

Proveer un plan de capacitacion del desarrollo emocional y las relaciones humanas
que facilite el trabajo departamental en funcidn a la atencién entre colaboradores y

la atencion al publico del GAD Municipal del canton La Libertad.
Objetivos especificos

Establecer orientacion al desarrollo emocional de las y los servidores pablicos y su

incidencia en la atencidn al publico del GAD Municipal del cantén La Libertad.

Proponer acciones motivacionales para desarrollar habilidades personales de las y
los servidores publicos en el desempefio de las funciones departamentales del GAD
Municipal del canton La Libertad.

Propiciar un buen ambiente laboral que beneficie la socializacion de los deberes,
derechos y responsabilidades de loas y los servidores publicos del GAD Municipal
del canton La Libertad.
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Actividades

Resaltar los valores personales de los funcionarios del GAD Municipal del canton
La Libertad.

Hacer representaciones en mesas de trabajo de los problemas laborales.
Realizar una lista de posibles soluciones para resolver conflictos laborales,
Politicas

Presentar acciones conjuntas que beneficie el trabajo departamental orientando la

vision y mision institucional y de satisfaccion personal

Estrategias

Determinar la metodologia de trabajo

Realizar evaluaciones de desempefio de forma periodica

Evaluar los resultados de las operaciones de las areas departamentales
Metas

Capacitar al cien por ciento del personal administrativo y de servicios que trabajan
en la dependencia municipal representando la Gestién del Talento Humano y su
incidencia en el desempefio laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado del

cantén La Libertad.
Duracion — Horario

La capacitacion se realizard de forma bimensual en un horario que no dificulte la
labor departamental los dias viernes, con un peso horario de dos horas en turnos

matutino y vespertino.

Dirigido a:
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Las capacitaciones estan dirigidos al personal del Gobierno Auténomo
Descentralizado del canton La Libertad: directores departamentales, asistentes
administrativos, secretarios de orden administrativo y del personal del campo,
acentuando el trabajo a los inspectores y policias municipales.

Tipos, modalidades y niveles de capacitacion

El modelo de Gestion de Talento Humano contempla procesos de induccién al
personal nuevo en la institucién; la preventiva que orienta los cambios que se
realizan en los puestos de trabajos y las correctivas que sirven de orientacion cuando

existen conflictos laborales de orden personal.

Figura No. 14 TIPOS DE CAPACITACION

Preventiva

Inductiva Correctivas

Tipos de
capacitacion

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

Modalidades de la capacitacion

La Gestién de Talento Humano presentara modalidades de capacitacion formativa
y tendra como responsabilidad ensefiar los conocimientos bésicos del puesto;
actualizacion, especializacion y especializacion de las tareas del puesto

complementando en el refuerzo de los conocimientos y habilidades.
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Figura No. 15 MODALIDADES DE LA CAPACITACION

Especializacion

Actualizacion Perfeccionamiento

Modalidades de

la capacitacion Complemetacion

Formacién

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

Niveles de capacitacion

La Gestion de Talento Humano tiene el propdsito de valorar el nivel de capacitacion
evaluando al personal en todo el ambito para conocer el conocimiento bésico,
intermedio y avanzado de las habilidades y requerimiento de los puestos

departamentales.
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Figura No. 16 NIVELES DE CAPACITACION

Nivel intermedio

Nivel basico Nivel avanzado

Niveles de
capacitacion

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Recursos humanos

El GAD Municipal del cantén La Libertad contratard personal especializado para
cada area departamental quienes seran responsables del proceso de capacitacion
institucional bajo la coordinacién de la Gestidn del Talento Humano del municipio
del canton La Libertad.

Infraestructura

El evento de capacitacion se realizara en la sala de eventos del palacio municipal
del canton La Libertad.

Materiales

Los recursos materiales que se utilizaran en el proceso de capacitacion son los
boligrafos, folletos, carpetas, marcadores, proyectores, computadora y del sistema

de ventilacion para comodidad de los participantes.
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Documentos técnicos

La gestion de Talento Humano entregara certificados de capacitacion que serviran
de respaldo para la hoja de vida de los trabajadores municipales en todas sus
dependencias departamentales, contemplando certificados, documentos de

evaluacion.
Financiamiento

El programa de capacitacion de Gestion de Talento Humano estara bajo la direccion
del alcalde municipal y seran financiados por el Gobierno Auténomo

Descentralizado del canton La Libertad.
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4.13.

Cronograma de actividades del proceso de capacitacion
Tabla No. 27 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DEL PROCESO DE CAPACITACION

No L Meses
FEIERAES Enero Marzo Mayo Julio Septiembre  Noviembre
o Mat Ves Mat Vesp Mat Vesp Mat Vesp Mat 00,
Programa de capacitacion utino ertin utin ertin utin ertin utin ertin utin rtino
0 0 0 0 0 0 0 0
Presentacion del programa a la alcaldia del cantén La
. X
Libertad
Aprobacion del programa de capacitacion X
Revision de presupuesto para la capacitacion area X
financiera
Implementacion del programa de capacitacion X
Tema: Desarrollo emocional X
Tema: Desarrollo emocional X
Tema: Relaciones humanas X
Tema: Relaciones humanas X
Tema: Planeamiento estratégico X
Tema: Planeamiento estratégico X
Tema: Administracion y organizacion departamental
Tema: Administracion y organizacion departamental
Tema: Beneficios de una cultura organizacional X
laboral
Tema: Beneficios de una cultura organizacional X
laboral
Tema: Resistencia a los cambios laborales X
Tema: Resistencia a los cambios laborales X
Programa de clausura X
Entrega de certificados X

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
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4.14.  Presupuesto

Tabla No. 28 PRESUPUESTO DE CAPACITACION

3 6
DESCRIPCION | Cantidad Valor Mensual Valor Total
Meses

Honorario del

_ 2 $ 75,00 $ 150,00 6 $ 900,00
expositor
Materiales 70 $ 250 $175,00 6 $ 1.050,00
Viaticos 70 $ 2,00 | $140,00 6 $ 840,00
Refrigerios 2 $ 3500 $ 70,00 6 $ 420,00
Imprevistos $ 2500| $ 25,00 6 |$ 150,00
Total $ 560,00 $ 3.360,00

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

El costo del programa de capacitacion de Gestion de Talento Humano para el
personal del GAD Municipal del cantén La Libertad es competencia del
departamento de tesoreria a cancelar, por el valor de $ 3.360,00 ddlares.
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CONCLUSIONES

El estudio presenta las siguientes conclusiones que seran un referente en la

administracion del Talento Humano, entre ellas tenemos:

Que, los procesos de reclutamiento y seleccién de personal no cumplen con
los lineamientos establecidos en los manuales de funciones departamentales
del GAD de la ilustre municipalidad del cantén La Libertad.

Que, los funcionarios de nivel jerdrquico administrativo no realizan
evaluaciones de desempefio laboral y que descuidan las funciones
departamentales desde el proceso de induccion hasta el desempefio laboral
de los funcionarios publicos del GAD de la ilustre municipalidad del cantdn
la Libertad y la metodologia aplicada en la investigacion del modelo de
gestion de talento humano para el departamento de talento humano cumple
con los estandares de aprobacion a través de la aplicabilidad de programas
representativos en investigaciones de orden correlacional.

Que, el modelo de gestion de talento humano presentada en el estudio, de la
estructura del departamento de talento humano del municipio de La Libertad
para que el director departamental pueda elegir al personal idoneo en
funciones de las caracteristicas del puesto y de los perfiles profesionales

entre los funcionarios publicos.
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RECOMENDACIONES

El estudio presenta las siguientes recomendaciones que seran validas en la

administracion del Talento Humano, entre ellas tenemos:

Determinar procesos de reclutamiento y seleccién de personal para que
cumplan con el rol de seleccion de personal y que deben estar ligados a los
lineamientos establecidos en los manuales de funciones departamentales del
GAD de lailustre municipalidad del cantdn La Libertad.

Realizar evaluaciones de desempefio laboral de forma bimensual para
identificar las falencias de las areas departamentales en el cumplimiento de
las tareas, funciones, responsabilidades y obligaciones de los funcionarios
publicos de la ilustre municipalidad del canton La Libertad y aplicar
metodologias validas que resalten los procesos de investigacion en modelo
de gestion de talento humano para los departamentos del GAD municipal a
través de programas estadisticos que brinden informacion relevante en la
incidencia laboral de los funcionarios publicos.

Integrar modelos de gestion de talento humano para conocer la incidencia
laboral de los funcionarios publicos en el departamento de talento humano

del municipio de La Libertad.

108



BIBLIOGRAFIA

Acevedo, J. A. (2015). Responsabilidad social univeritaria: Teoria y aplicacion.
(U. d. Tolima, Ed.)

Alles, M. A. (2002). Desempefio por competencias. En M. A. Alles, Desemperfio
por competencias- Evaluacion de 360° (pag. 114). Granica S.A.

Aquino, C. A. (3 de 12 de 2016). Filosofia Administrativa. Recuperado el 3 de 12
de 2019, de
https://www.academia.edu/11150061/FILOSOFIA_ADMINISTRATIVA

Armando, S. C. (2016). Gestion del Talento Humano y del Conocimiento.
Segunda Edicion.

Asamblea, N. (2008). Constitucion de la Republica del Ecuador. Quito - Ecuador.

Asamblea, N. (26 de septiembre de 2012). Codigo de Trabajo. Recuperado el 11
de octubre de 2018, de La comision de legislacion y coodificacion:
http://www.trabajo.gob.ec/wp-
content/uploads/downloads/2012/11/C%C3%B3digo-de-Tabajo-PDF.pdf

Caldas, M. E. (2016). Iniciacion a la actividad emprendedora y empresarial. (E.
(LOMCE), Ed.) Madrid, Espefia: Editorial, Editex, S.A.

CEPAL. (2018). Perspectivas econdémicas de América Latina 2018. Paris:
Editorial OCDE.

Cervera, J. J. (2010). Manual de direccion y gestion de recursos humanos en los
gobiernos locales. En J. J. Cervera, Manual de direccién y gestion de
recursos humanos en los gobiernos locales (pag. 198). Madrid:
INSTITUTO NACIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA.

Chiavenato. (1995). Bases tedricas y metodolégicas para la evaluacion del
desempefio organizacional. Obtenido de
https://www.gestiopolis.com/bases-teoricas-metodologicas-evaluacion-
desempeno-organizacional/

Chiavenato. (2000). Administracion de Recursos Humanos 5ta edicion. Mexico:
Mc Graw Hill.

Chiavenato 1. (2006). Introduccion a la Teoria General de la Administracion 7ma
Edicion. Mexico: MC Graw Hill Interamericana.

Chiavenato, 1. (2009). Comportamiento Oganizacional. mexico : McGraw-
Hill/Interamericana Editores,.S.A. DE C.V.

Chiavenato, 1. (2009). Gestion del Talento Humano (3ra ed.). Mexico: MC Graw
Hill.

109



Chiavenato, 1. (2013). Comportamiento Oganizacional. mexico: McGraw-
Hill/Interamericana Editores,.S.A. DE C.V.

Chiavenato. (2007). Administracion de Recursos Humanos 8va edic. Mexico: Mac
Graw Hill.

Condemaita, E. A. (25 de noviembre de 2015). Universidad Técnica de Cotopaxi.
Obtenido de “Sistema de Gestion de Talento Humano y su Incidencia en el
Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Floricola Agrogana S.A. de
la parroquia José Guango Bajo provincia de Cotopaxi en el periodo 2014 —
2015”: http://repositorio.utc.edu.ec/bitstream/27000/2192/1/T-UTC-
3463.pdf

COOTAD. (2015). (Asamblea Nacional) Recuperado el 11 de octubre de 2018, de
http://www.inocar.mil.ec/web/images/lotaip/2016/literal_a/base_legal/A._
Codigo_organico_coordinacion_territorial _descentralizacion_autonomia_
%28cootad%29.pdf

Cuesta, A. S. (2016). Gestion del talento humano y del conocimiento. Bogota,
Colombia: Ecoe Ediciones.

De Cenzo, D., & Robbins. (2008). Administracion de Recursos Humanos. Mexico
: Lmusa Wiley.

Dean, G.y. (1997). Rendimiento Laboral. En P. J. Dean, Los Principios De La
Mejora Del Rendimiento (pag. 75). Washington.D.C. 20005: CENTRO
DE ESTUDIOS RAMON ARECES,S.A.

Dessler, G. (2015). Administracion de Recursos Humanos Decimo Cuarta
Edicion. Mexico: Pearson.

ECUADOR, C. D. (s.f.). Obtenido de
file:///C:/Users/EUSEBIO/Downloads/8777803%20(3).pdf

Ecuador, e. E. (29 de 05 de 2014). Normas Internas de Administracion del Talento
Humano de la Empresa Publica de Desarrollo Estratégico. Quito, Ecuador.

Encalada, M. d. (2015). Modelo de cultura organizacional en contribucion a la
calidad en la universidad técnologica ECOTEC. Cuba, La Habana:
Editorial Universitaria, 2018.

Esther. (9 de octubre de 2012). LA CONTRATACION DE PERSONAL EN LA
ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO. Eumednet, 1.

Frank J Landy, J. M. (2007). Work in the 21st Century:An Introduction to
Industrial and Organizational Psychology. Texas: Mcgraw-Hill .

Gelabert, M. P. (2014). Gestion de Personas: Manual para la gestion de capital
humano en las organizaciones. Madrid - Espaiia: ESIC.

110



Gomez, L., Balkin, D., & Cardy, R. (2016). Gestion de Recursos Humanos
Octava Edicion. Madrid: Pearson.

Gonzalez, V. M. (2018). Plan Municipal de Desarrollo . México: Corregidora
Ciudadana.

Grados, J. A. (2013). Reclutamiento, seleccidn, contratacion e induccion del
personal (4ta edicién ed.). México: Manual Moderno, S. A. de C.V.

Ibafez, S. H. (2017). UF0317 Planificacion de la Auditoria. Madrid - Espafia:
Editorial ELEARNING S.L.

Jaspe, E. E. (2015). Estrategia metodologica para el desarrollo curricular de la
especializacion en Gestion del Talento Humano en las Organizaciones.

Jobs, T. U. (2016). Agua y empleo. (UNESCO, Ed.)

LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL EN MABETEX DISTRIBUIDORA TEXTIL DE
LA CIUDAD DE AMBATO. (s.f.). Obtenido de
http://repo.uta.edu.ec/bitstream/123456789/1549/1/150%201Ing.pdf

Lacalle, G. G. (2016). Operaciones administrativas de recursos humanos.
Madrid, Espafa: Editorial Editex, S.A.

Lazaro, T. R. (2011). Estrategia de capacitacion para los directivos del grupo
industrial perdurit. CUJAE: Instituto Superior Politécnico José Antonio
Echeverria.

Ledn, M. E. (2016). Generalidades sobre Metodologia de la Investigacion.
Ciudad del Carmen, Campeche, México: Universidad Auténoma del
Carmen.

Loja, G. A. (2013). Reglamento Organico Funcional por Procesos. Loja , Ecuador

Lépez, P. R. (2016). Historias de Negocios Altamente Inspiradoras. (2. SciTech
Media, Ed.) Colombia .

LOSEP. (s.f.). Obtenido de
http://www.oas.org/juridico/pdfs/mesicics_ecu_ane_mdt 4.4 reg_losep.p
df

Losep. (6 de octubre de 2010). Ley Organica de Servicio Publico. Obtenido de
https://www.educacionsuperior.gob.ec/wp-
content/uploads/downloads/2014/09/LOSEP. pdf

Ludewing, C. (2016). Metodologia de la Investigacion: Universo y Muestra.
Campeche - México: Editorial D.R.

111



Manzano, J. A. (2016). La universidad espafiola: grupos estratégicos y
desempefio. Fundacion BBVA.

Mateos, J. F. (2006). ABSENTISMO LABORAL. En J. F. Mateos, Absentismo
laboral: causas, control y analisis, nuevas formas, técnicas para su
reduccion (pag. 121). Madrid: 2° edicion FUNDACION CONFEMETAL.

Mendoza, M. M. (abril de 2013). La gestion de ventas y su incidencia en el
desempefio laboral del talento humano de la empresa PRODULUX SA de
la ciudad de milagro. Obtenido de
http://repositorio.unemi.edu.ec/bitstream/123456789/1829/1/L.a%20gesti%
C3%B3n%20de%20ventas%20y%20su%?20incidencia%20en%20el%20de
sempe%C3%B10%20laboral%20del%20talento.pdf

Mercader, O. E. (2017). Estrategia metodoldgica para contribuir a un mejor
desemperio profesional del estudiante de Cultura Fisica en la préactica
laboral investigativa de educacion fisica. Editorial Universitaria.

meter, w. (s.f.). claves para mejorar el rendimiento laboral en las empresas.
Obtenido de https://articulosbm.files.wordpress.com/2013/06/workmeter_-
_ebook_sobre_rendimiento_laboral.pdf

Mondy, R. W. (2015). Administracion de Recursos Humanos (Novena edicion
ed.). México: Peaeson.

Montarce, J. (2016). El talento humano en hoteleria y turismo. Ugerman Editor.

OECD. (2018). Integridad para el buen gobierno en América Latina y el Caribe:
De los compromisos a la accién. Paris: Editorial Publishing,.

Oldman, H. y. (2014). Fundamentos de direccion de empresas. Conceptos y
habilidades directivas. En A. D. MARIA IBORRA JUAN, Fundamentos
de direccion de empresas. Conceptos y habilidades directivas (pag. 272).
Madrid, ESPANA: COPY RIGH-Ediciones Paraninfo,SA.

Oubina, J. M. (2016). El talento humano en hoteleria y turismo: aspectos claves
en la gestion de personas. Ugerman.

Parra, J. M. (2016). 9 claves para una gestion humana estratégica. Madrid -
Barcelona: CEDIT.

Ricardo, M. (2016). Talento Humano en los Sistema de Gestion Segunda Edicion.
Bogota: Icontec.

Ricardo, M. (2016). Talento Humano en los Sistema de Gestion Segunda Edicion.
Bogota: Icontec.

Riso, W. (2016). Terapia Cognitiva: Fundamentos tedricos y conceptualizacion
del caso clinico. Bogota: Grupo Editirual Norma.

112



Robbins, S. y. (2009). Comportamiento Organizacional 13 Edicién. Mexico:
Pearson Prentice Hall.

Sabogal, B. E. (2016). Cartilla Laboral. Bogota, Colombia: Ediciones ECOE.

Samborondon, G. A. (2 de enero de 2016). Estatuto Organico de Gestion
Organizacional por Procesos. Guayaquil, Ecuador.

Sanchez, I. F. (2015). “Modelo de Gestion de talento humano y su incidencia en
el desempefio laboral de. Obtenido de
http://dspace.utb.edu.ec/bitstream/49000/1655/1/T-UTB-CEPOS-MAE-
000011.pdf

Sanchez, R. C. (2017). Administracion de Talento Humano (Servantes ed.).
Madrid, Espafia.

Santiago Pereda Marin, F. B. (2011). Psicologia. En F. B. Santiago Pereda Marin,
Direccion y gestion de recursos humanos por competencias (pag. 212).
Madrid: CENTRO DE ESTUDIOS RAMON ARECES,S.A.

Soto, N. C. (2006). Proceso de contratacion de personal. Gestiopolis, 95.

Vera, P. E. (12 de Octubre de 2016). La Gestion por Competencias y su
Incidencia en el Desempefio Laboral del Talento Humano del Banco
Guayaquil Agencia Portoviejo. Obtenido de
http://repositorio.utm.edu.ec/bitstream/123456789/503/1/LA%20GESTIO
N%20POR%20COMPETENCIAS%20Y %20SU%20INCIDENCIA%20E
N%20EL%20DESEMPENO%20LABORAL%20DEL%20T ALENTO%2
OHUMANO%20DEL%20BANCO%20GUAY AQUIL%20AGENCIA%2
OPORTOVIEJO.pdf

113



< Z H kO ®m



Anexo No. 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO DE_
INVESTIGACION

Gestion de talento
humano y su
incidencia en el

desempefio  laboral
del Gobierno
Auténomo

Descentralizado
Municipal del canton
La Libertad, afio
2017.

PROBLEMA

¢Como incide
el proceso de
gestion para el
area de talento
humano en
funcion el
desempefio
laboral de los
servidores del
GAD

municipal del
cantén La
Libertad?

OBJETIVOS

Evaluar los procesos de gestion de talento
humano a través de politicas y procedimientos
administrativos que afectan el desempefio laboral
de los servidores publicos del GAD municipal del
cantén La Libertad.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Analizar los procesos de gestion de
talento humano que aplica la empresa en
cada una de las areas administrativas del
Gobierno  Autonomo Descentralizado
Municipal del canton La Libertad.
Examinar de qué forma influye la
realizacion de evaluacion del desempefio
en todas las areas del Municipio del
canton La Libertad.

Proponer un modelo de gestion de talento
humano que incremente el desempefio
laboral de los colaboradores del
Gobierno Autonomo Descentralizado del
cantén La Libertad.

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
Fuente: Estudio de Mercado
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HIPOTESIS
GENERAL

La evaluacion de

VARIABLES

INDICADORES

*Reclutamiento

los procesos de *Seleccion

gestion de Independiente: *Induccion

talento humano *Capacitacion

incidira en las Gestion de *Evaluacion del

politicas y Talento desempefio

procedimientos Humano *Desarrollo

administrativos *Qbjetivos

y mejorara el *Valores

desempefio *Politicas

laboral de los

servidores

publicos del

GAD municipal *Eficacia

del canton La Dependiente: *Eficiencia

Libertad. *Estatutos
Desempefio ~ *Modelo de
Laboral funcion



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION
Anexo No. 2 VARIABLE INDEPENDIENTE

y politicas del GAD municipal?

HIPOTESIS | VARIABLE | DEFINICION | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
Reclutamiento S ’ | ’
— ¢Se aplican los procesos de i
La acion d Seleccion gestion de talento humano en cada EH?I;JE\S;T?FA
evaluacion de Contratacion una de las &reas administrativas
los  procesos i = Induccion del GAD municipal?
de gestion de o La gestion de g lon_ p
talento Z talento humano 5 Capacitacion
humano % es el proceso = ¢Los resultados de la evaluacion
s - que inicia con el = Evaluacion del del desempefio sirven como una
mo?i?ig:sen las g reclutamiento, s desempefio retroalimentacion en el area de ENCUESTA
Brocedimien%/ E seleccion, S trabajo?
05 ] induccion, 5 ¢Existe un buen ambiente laboral
| - -/ = ~ -
- . < capacitacion, 7 para desempefiar las funciones
2gm'm§$2;/é = evaluacion del % Desarrollo laborales en los departamentos ENCUESTA
el c)i/ese r# pefio 0 desempefio vy ° municipales del GAD municipal?
laboral do los 2 desarrollo  en © ¢Existe difusion de la mision,
servidores ) funcion de 2 Objetivos vision, objetivos del GAD
. = ) icipal?
publicos del 7 normas y o) mun_|CIpa!. —
GAD 5 procedimientos e ¢Existe difusion de los valores FICHA DE
- administrativos. Valores instituciones del GAD 2
municipal del S =
cant(')np La O municipal? OBSERVACION
Libertad. Polticas ¢Existe difusién de reglamentos

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

Fuente: Estudio de Mercado
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Anexo No. 3 VARIABLE DEPENDIENTE

procedimiento de tareas por
departamentos?

HIPOTESIS | VARIABLE | DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
¢Los jefes departamentales
Eficacia evallan las tareas en base del | ENCUESTA
La evaluacion E principio de eficacia?
de los Procesos E ¢Las gestiones
?el gtesthlon de ko Eficiencia departamentales cumplen ENCUESTA
a ?3.0, umalno L con el principio de eficiencia
nciira en 1as < El  desempefio en el GAD municipal?
politicas y é laboral es un - -
procedimiento Q . ¢Se percibe la pertenencia
58] conjunto de
S < : de los empleados con la ENTREVISTA
administrativo 5' mi‘iﬁﬂ['sn:r?sd.gule ” institucion en medida de las
sy mejorara el = pfo dulc‘iivi deao: d: g leyes de la COOTAD?
desempefio a Fos colaboradores g Estatutos ¢En el departamento de TH
laboral de los E en una = existe un modelo de
. L - .
se,rw_dores @ organizacion. S procedimiento interno que | =\~ UESTA
publicos  del @) S los empleados municipales
GAD > mejoren el trabajo
municipal del é departamental?
ca_mtén La g ¢Considera necesario
Libertad. Modelo de funcion | 'MPlementar un modelode | o\ irpey ot a

Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

Fuente: Estudio de Mercado
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Anexo No. 4 ENTREVISTA REALIZADA AEL ALCALDE Y JEFES
DEPARTAMENTALES

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE
SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVA
CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

TEMA: “GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL, DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON LA LIBERTAD, ANO
20177,

OBJETIVO: Analizar la Gestion del talento humano y su incidencia al desempefio
laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton La
Libertad.

Datos adicionales:

075813 P
Profesion...........coooeviiiiiiiiiii, Localidad..............oooiiiiiiiint.
ANOS de SeTVICIOS. ..ouveneeeieiiiniaannnn. Tipo de servicio.......coovevvvieeinnann...



5.- ¢En que consiste el programa de capacitacion para los trabajadores?

6.- ¢Cada qué tiempo evalla el desempefio de los trabajadores en cada area de
trabajo?

8.- ¢Considera qué un modelo de procedimiento de gestion departamental
incrementaria el desempefio empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal?

QGracias ....
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Anexo No. 5 ENCUESTA REALIZADA A EMPLEADOS
ADMINISTRATIVOS

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE
SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVA :
CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

TEMA: “QESTION DE TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL, DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON LA LIBERTAD, ANO
2017”.

OBJETIVO: Identificar los procesos que incide en el desempefio laboral de los
colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado del cant6n La Libertad.
Responda cada una de las preguntas; su informacién es importante.

Marque con una X la opcion de su preferencia.
Datos adicionales:

Profesion..............oooviiiiiiii, Edad: ............. Sexo: viiiiiiiiiinn,
ANOS de SeTVICIOS....ovvvnveeieniinneannnnn. Departamento Ad. ............oeviiiiinn.
1. ¢El ambiente laboral donde Siempre

usted se desempefia es adecuado? Casi siempre

Siempre A veces

Casi siempre Casi nunca

A veces Nunca

Casi nunca 4. ¢En el departamento Talento
Nunca Humano de La Libertad se realizan
2. ¢En el departamento de proceso de reclutamiento de
Talento  Humano  los  jefes personal?

departamentales aplican programas Siempre

de motivacion para que los Casi siempre
trabajadores municipales mejoren el A veces
trabajo departamental? Casi nunca

Siempre Nunca

Casi siempre 5. ¢En el departamento de
A veces Talento Humano de La Libertad se
Casi nunca realizan proceso de seleccion de
Nunca personal?

3. ¢Enla actualidad, el puesto de Siempre
trabajo municipal permite desarrollar La mayoria de veces si
profesionalmente a cada uno de los Algunas veces si, algunas
empleados?
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Veces no
La mayoria de las veces no
Nunca

6. ¢(Los  resultados de la

evaluacion del desempefio sirven
como una retroalimentacion en el area
de trabajo?
Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

7. ¢Los empleados publicos y de
orden administrativo son orientados
en el proceso de induccion en los
primeros tres meses de trabajo?
Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

8. ¢Enla actualidad  los
empleados municipales cuentan con
programa de capacitacion en cada
departamento?
Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

9. ¢El departamento de Talento
Humano deberia gestionar programas
de capacitacion para mejorar el
desempefio laboral?

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
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| Nunca ||

10.  ¢Cada qué tiempo evalla el
desempeiio de los trabajadores en
cada area de trabajo?
Semanal

Mensual
Trimestral
Semestral

Anual

11. ¢Ha mejorado el trabajo
municipal cuando se ha aplicado

programa de capacitacion para los
trabajadores?

Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca
12.  ¢Es necesario implementar un
modelo de procedimientos de tareas
por departamento?
Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca
13. ¢Considera, qué el modelo de
procedimiento de gestion
departamental  incrementaria el
desemperio laboral?
Siempre
Casi siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

Gracias ...



Anexo No. 6 FICHA DE OBSERVACION DIRIGIDA A LOS
EMPLEADOS MUNICIPALES

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA
ELENA FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Tema:N“GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL, DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL CANTON LA LIBERTAD, ANO 2017”

Objetivo: Identificar los procesos que ipcide en el desempefio laboral de los
colaboradores del GAD del canton La Libertad.
VALORACION
1.- Definitivamente No 2.- Probablemente No 3.- Indeciso
4.- Probablemente Si 5.- Definitivamente Si
Gestion del Talento Humano 1 2 3 4 | 5

Existe en el departamento Talento Humano
procedimientos para el reclutamiento del personal.

Se cumple los procesos de acuerdo al delineamiento
establecidos por departamento Talento Humano.

Se aplica los procesos de induccion al personal que
ingresa.

El departamento de Talento Humano gestiona programas
de capacitacion para mejorar el desempefio laboral

El departamento de talento humano aplica evaluaciones
de desempefio periddicamente.

Proceso administrativo

El departamento del Talento humano soluciona
inmediatamente problemas del personal del Gobierno
Auténomo Descentralizado.

Los empleados municipales cuentan con programa de
capacitacion elaborado por el departamento de Talento
Humano

Direccion

Los puestos de trabajo permiten desarrollar
profesionalmente a los empleados municipales.

Los empleados municipales tienen oportunidad de
ascenso de acuerdo a sus meritos.

Desarrollo de Personas y Organizacional

El ambiente laboral es idéneo y confortable para
desemperiar las funciones laborales.

Las relaciones inter-personales crean un ambiente laboral
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armonico en el municipio de La Libertad.

Las condiciones de higiene y seguridad favorecen el
ambiente laboral en el municipio de La Libertad.

Desempefio Laboral

El ambiente laboral es idoneo y confortable para que los
empleados municipales cumplan sus funciones.

Entre los  departamentos  municipales  existe
comunicacion entre compafieros.

Las tareas que realiza cada empleado son eficientes.

Existe difusion de la mision, vision, objetivos,
reglamentos y politicas del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal.

EVALUACION DE DESEMPENO

El jefe TH evalla la gestion departamental en base a los
principios de eficacia y eficiencia.

En el departamento de Talento Humano existe un
programa motivacional para que los empleados
municipales mejoren el trabajo departamental.

Se percibe la pertenencia del empleado con lainstitucion.

Existe un modelo de procedimiento de gestion
departamental que evalle el de desempefio laboral de los
empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal.
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Anexo No. 7 GALERA DE FOTOS DEL TEMA DE INVESTIGACION

“GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL, DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON LA LIBERTAD,
ANO 2017

ENCUESTADIRIGIDA A LOS EMPLEADOS MUNICIPALES

Fuente: GAD Municipal del cantén La Libertad
Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

Fuente: GAD Municipal del cantén La Libertad
Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
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Fuente: GAD Municipal del cantén La Libertad
Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara
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ENTREVISTADIRIGIDA A LOS DIRECTIVOS MUNICIPALES

Fuente: GAD Municipal del cantén La Libertad
Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

Fuente: GAD Municipal del canton La Libertad
Elaborado por: Eusebio Rodriguez Julia Tamara

126



Anexo No. 8 CARTA AVAL

| Gobierno

| Auténomo
Descentralizado
Municipal del Cantén

LA LIBERTAD

por La Libertad !
La libertad, 14 de enero de 2019

CARTA AVAL

En consideracién a la solicitud presentada por la Srta. JULIA TAMARA
EUSEBIO RODRIGUEZ, con C.I. 2400306441 estudiante de la carrera de
Administracion de Empresas de la Universidad Estatal Peninsula de Santa
Elena y una vez analizada la propuesta para desarrollar el trabajo de titulacion
con el tema “GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON LA LIBERTAD, ANO 2017,
procede a la informacion necesaria para el desarrollo de la respectiva tesis;
autorizando a la Universidad Estatal Peninsula Santa Elena subir dicho trabajo
a la plataforma web de la institucion.

Directora de Talento Humano
Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton La Libertad

Administracién Ry l

BARRIO 28 DE MAYO AV. ELEODORO SOLORZANO Y CALLE 11 DIAG. AL PASEO SHOPPING 2014 . 2019
TELF.: 3711955 - 3711956

www lalihartad anh or
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Anexo No. 9 CERTIFICADO

| Gobierno
Auténomo
Descentralizado
Municipal del Ca_ntén
LA LIBERTAD

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

La suscrita, Mgs. Andrea Nufiez Estrella, actualmente desempefiando
las funciones de Directora de Talento Humano del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantdn La Libertad, a peticién verbal.

CERTIFICO:

Por medio del presente, Certifico que el numero de personal
Administrativo que posee el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del cantén La Libertad es de 342, informacién obtenida de la
base de datos del sistema i‘3"r‘,f<5)rmético, con corte a la fecha de
noviembre del 2018. TN .

Se autoriza, dar al presente certificado el uso que estime conveniente.

ibértad, 06 de Marzo del 2019

9
DIRECTORA

~

C.c. Archivo.-

Administracién
2014 |

BARRIO 28 DE MAYO AV.
TELF.: 3711955 - 3711956
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