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¨GESTIÓN DE TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL 

DESEMPEÑO LABORAL EN EL GOBIERNO AUTÓNOMO 

DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTÓN LA LIBERTAD, AÑO 

2017¨ 

RESUMEN 

 
El presente trabajo de investigación en su ámbito general, se enfoca hacia la gestión 

de talento humano como un eje principal de desarrollo empresarial, el aporte 

fundamenta que el personal da en cada una de las áreas administrativas se mide a 

través del desempeño laboral, el estudio detecta las fortalezas y debilidades de todo 

el proceso que se aplica al talento humano. El objetivo de la investigación es 

analizar la gestión de talento humano en función de los procedimientos que se 

aplican y su incidencia en las funciones laborales del GAD municipal del cantón La 

Libertad. El alcance metodológico de la investigación aplicada fue correlacional, 

que permite relacionar las variables que intervienen en el problema de forma rápida 

y efectiva, el enfoque es mixto porque se aplican los métodos cualitativos y 

cuantitativos, las técnicas como ficha de observación, entrevista y encuestas 

permitieron obtener resultados directamente relacionados con las variables. Gestión 

de talento humano y el desempeño 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 institución a 

perfeccionar el ambiente laboral y generar una atención de calidad a la ciudadanía 

,en función de un trabajo en equipo entre jefes departamentales y servidores, 

fomentando la labor en conjunto y el incremento del desempeño laboral para el 

beneficio de la ciudadanía del cantón 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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INTRODUCCIÓN 

El enfoque empresarial trae consigo herramientas innovadoras que muestran una 

visión transcendental del Talento Humano para alcanzar una transformación 

significativa en el entorno empresarial. Comprendiendo esta nueva perspectiva, esta 

investigación tiene el propósito de analizar los procesos de gestión en las áreas 

departamentales analizando el desempeño laboral del GAD municipal del cantón 

La Libertad. Las entidades públicas requieren un alto índice de trabajo y de 

compromiso hacia la organización; por lo que, tiene que incorporar los 

conocimientos apropiados es aquí donde se da a conocer por medio de la entrevista 

el proceso de gestión de talento humano en la organización. 

Los cambios que surgieron después de la globalización, el desarrollo de las 

tecnologías, la sociedad, el conocimiento y el crecimiento de las organizaciones en 

campos administrativos y gerenciales son evidencias que en estos últimos años ha 

generalizado ideología que sirve de ayuda a la sociedad. Las instituciones públicas 

en Latinoamérica y en todos los países 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 físicos e intelectuales sino también por 

lograr poseer el mejor talento humano calificado en capacitación y atención a la 

comunidad diariamente en las instalaciones públicas. 

El desempeño laboral juega un papel muy importante en la vida profesional del ser 

humano, por ser el reflejo de nuestro desarrollo diario, llevando así a obtener los 

logros, ampliando los objetivos o metas propuestas para aumentar el progreso 

frecuente de las actividades de carácter administrativo. Es por ello que para obtener 

un mejor rendimiento o un buen desempeño se deberán 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 gestión del talento humano, que 
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se conoce como el desarrollo de varios principios de normas que regulan, amparan 

y protegen al talento humano de las organizaciones, tanto del sector público como 

del privado, las mismas que enfrentan los desafíos y competencias en el área por 

ende deben responder a las capacidades, habilidades y competencias enfocados en 

la resolución 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 evolución de la formación del talento humano proporciona una mejor 

comprensión de las estrategias que desarrollan las políticas y prácticas 

empresariales. La función confronta dos alternativas: el mismo que permite el 

cambio fundamental o extinguirse y alinearse a la función administrativa y volverse 

una función estratégica que involucra un tremendo trabajo y compromiso, esto 

depende principalmente del trabajo de equipo y del liderazgo efectivo. 

La Gestión del Talento Humano es indispensable para el desarrollo de las empresas 

u organizaciones del país; el logro de los objetivos estratégicos busca fortalecer las 

áreas de tal manera que el personal aplique un desempeño de modo efectivo y que 

su conocimiento, destreza, actitudes y comportamiento conduzcan las líneas de 

éxitos de la institución gubernamental. Por lo tanto, el director de talento humano 

debe delinear aspectos relevantes en temas de selección, capacitación, evaluación y 

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

En base al tema de investigación realizada al departamento de Talento Humano se 

pudo analizar la gestión laboral de varias instituciones del Estado detectando 

problemas en el desempeño laboral del GAD del cantón La Libertad y otros, expresa 

la necesidad de contribuir a la mejora del desempeño laboral de los colaboradores 

que ofrecen servicio a la comunidad en general, por medio de una adecuada gestión 

de talento humano, a través del proceso reclutamiento, selección, inducción, 

capacitación, evaluación del desempeño, motivando a todos los que se destacan en 

sus labores, aportando al cumplimiento de los objetivos. 
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Los factores internos como planeación, organización y control que se articulan en 

la gestión del talento humano mal direccionadas que realizan las instituciones 

públicas afectan el rendimiento laboral incidiendo negativamente en el rendimiento 

departamental; así también, la insuficiente motivación o incapacidad de la dirección 

a la hora de reconocer abiertamente los logros departamentales, de los puestos de 

trabajo, de las funciones asignadas, perjudica la organización para llevar a cabo el 

programa adecuado de promoción y formación para cada departamento. Adquirir 

modelos de gestión 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 públicos. 

En el GAD del cantón La Libertad se han detectado varias debilidades tales como: 

el deficiente proceso de reclutamiento del personal incita una limitada concurrencia 

de profesionales en la institución, la insipiente selección del personal escasamente 

se relaciona con el perfil profesional de las áreas de la estructura organizacional, la 

inadecuada inducción del personal afecta las relaciones directas entre las áreas de 

trabajo; además, la delimitada capacitación de los empleados conlleva al 

desconocimiento de procesos y reglamentos lo que afecta el desempeño laboral de 

los colaboradores; y, definitivamente, la escasa aplicación de métodos y técnicas 

para una evaluación de desempeño eficiente insuficientemente mide el rendimiento 

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

Para la formulación del problema en el presente trabajo de investigación, se 

establece la pregunta: ¿Cómo incide el proceso de gestión para el área de talento 

humano en función del desempeño laboral de los servidores del GAD municipal del 

cantón La Libertad? 

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

específicos, para efecto recae en varios aspectos que a continuación se detallan: 

 ¿En qué medida el deficiente reclutamiento del personal limita el concurso 

de profesional en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del 
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cantón La Libertad? 

 ¿Cómo la selección del personal por parte de la unidad de talento humano 

de la institución de estudio afecta el desempeño laboral? 

 ¿Cómo la inducción del personal afecta las relaciones directas entre área de 

trabajo del GAD del cantón La Libertad? 

 ¿De qué manera la capacitación incide como factor de gestión del talento 

humano en los servidores públicos del GAD municipal del cantón La 

Libertad? 

 ¿De qué forma influye la realización de evaluación del desempeño en el 

cumplimiento de las funciones del talento humano en todas las áreas del 

Municipio del cantón La Libertad? 

Considerando la temática, el objetivo general de este trabajo de investigación es: 

Evaluar los procesos de gestión de talento humano a través de políticas y 

procedimientos administrativos que afectan el desempeño laboral de los servidores 

públicos del GAD municipal del cantón La Libertad. 

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

específicos: 

 Analizar los procesos de gestión de talento humano que aplica la empresa 

en cada una de las áreas administrativas del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal del cantón La Libertad. 

 Examinar de qué forma influye la realización de evaluación del desempeño 

en todas las áreas del Municipio del cantón La Libertad. 

 Proponer un modelo de gestión de talento humano que incremente el 

desempeño laboral de los colaboradores del Gobierno Autónomo 

Descentralizado del cantón La Libertad. 

La justificación del presente proyecto de investigación se respalda en juicio que 

conduce la realización de estudio, la gestión de talento humano es imprescindible 

en las empresas ya sean públicas o privadas, puesto que ellas se arriesgan a un 
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elemento fundamental para así lograr los objetivos organizacionales y esta es la 

motivación laboral la misma que es un punto clave en el desempeño laboral de los 

trabajadores, lo cual se manifiesta en la productividad y el alcance de metas que 

plantee la organización. 

El trabajo de investigación realiza un estudio al conjunto de actividades en la 

Gestión del talento humano, como un sistema integrado por procesos esenciales en 

la administración de las organizaciones, desde la planificación los requisitos y 

funciones del personal, las disponibilidades de recursos físicos y financieros 

además las actualizaciones de conocimiento mediante capacitación y mejora 

continua, la consecución de estos procesos lleva a una buena gestión de personal en 

todos las organizaciones. Ciertamente por eso, talento humano compone una pieza 

clave dentro de la estructura, porque mediante el vínculo empleado-empleador se 

pueden abordar el reconocimiento del compromiso del trabajador con sus tareas y 

la motivación monetaria por sus aportes, logros y objetivos cumplidos dentro de la 

organización. Por lo tanto, el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del 

cantón La Libertad, localizado en la provincia de Santa Elena, es una empresa 

pública que pertenece al sector administrativo que se dedica a la atención a la 

ciudadanía, al mismo tiempo los estándares en la gestión del talento humano son en 

estos actuales momentos, un punto relevante en el desarrollo organizacional de las 

empresas. 

En los escenarios de las instituciones públicas se conoce la realidad y la situación 

actual de las empresas cuando la ciudadanía tiene una buena aceptación o recepción 

de los servicios que prestan y por la atención de calidad recibida; algunos 

funcionarios en este año recién han ingresado a laborar y tienen que adaptarse 

rápidamente en la coordinación y la instrucción en las diferentes áreas que están 

vinculadas con su puesto de trabajo. Cabe notar también que algunos funcionarios 

que ya han llegado a su límite  de labores en esta institución, se ha tenido que 

realizar una regeneración 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 
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principal en la gestión y la responsabilidad  de operar con efectividad  los recursos 

del Estado que son escasos y  que son importantes  para satisfacer las necesidades 

de la población, así como servir de base para tener un desempeño laboral y lograr 

que la institución prestigiosa  trascienda con servicios y atención de calidad en el 

tiempo en nuestra  provincia. 

La metodología utilizada en la investigación es el  método inductivo el mismo que 

permite identificar los diferentes indicadores de cada una de las variable 

determinando los problemas del área de talento humano con el fin de mejorar el 

desempeño de los servidores públicos por otra parte el método deductivo está 

orientado en probar o confirmar la hipótesis. 

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, se establece la siguiente hipótesis: La 

evaluación de los procesos de gestión de talento humano incidirá en las políticas y 

procedimientos administrativos y mejorará el desempeño laboral de los servidores 

públicos del GAD municipal del cantón La Libertad. 

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

Variable independiente: Gestión de Talento Humano 

Variable dependiente: Desempeño laboral 

La investigación realizada tendrá diferentes capítulos que se describen puntos más 

relevantes con el propósito de producir interés al lector.  

En el Capítulo I, se desarrolla el marco teórico siendo un pilar fundamental en una 

investigación, el mismo que contiene la revisión de la literatura, desarrollo de las 

teorías, conceptos, fundamentos sociales, filosóficos y legales (normativas, 

reglamentos y políticas), en función de las variables, el cual se sustenta mediante 

revisión bibliográfica conceptualizaciones de varios autores de libros y tesis  que 

tengan que ver con la investigación que sirvan de apoyo al estudio. 
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En el Capítulo II, se enfoca los materiales y métodos que se utilizaron durante el 

trabajo de investigación con el fin de extraer información indispensable para el 

desarrollo del tema, en la cual se hace referencia al tipo y métodos de investigación 

(deductivo e inductivo), diseños de muestreo y las técnicas de recolección de 

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

En el Capítulo III, se describen los resultados y discusión del trabajo de 

investigación 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 análisis de datos (cualitativos y cuantitativos, limitaciones y resultados), 

esto permite determinar o comprobar la hipótesis planeada. Los datos obtenidos 

permiten proponer un modelo de gestión de talento humano con procesos claros y 

definidos (inducción, capacitación, reclutamiento, selección del personal y 

evaluación del desempeño) cada uno de ellos tiene un parámetro que se deberá 

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 desempeño laboral de cada uno de los 

colaboradores del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal  del cantón La 

Libertad. 

        



 

   

 8   

 

CAPÍTULO I 

MARCO TEÓRICO 

1.1. REVISIÓN DE LA LITERATURA 

El presente tema de estudio presenta información Válida de procesos de gestión en 

materia de talento humano; además, orienta y recoge modelos de trabajos en el área 

del desempeño 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: “Análisis de gestión para 

el departamento de talento humano de las empresas Corporación el Rosado en la 

provincia de Babahoyo; sustenta la relación directa que existe con la incidencia 

laboral de los trabajadores a través del desempeño; proceso que determinó 

dificultades en el desempeño laboral entre sus integrantes administrativos 

evaluando los problemas, dejando resultados significativos en función del 

desempeño laboral. Los principales instrumentos que se utilizaron en la 

investigación fueron encuestas, entrevistas y revisión bibliográfica, incluyendo el 

estudio documental, el estudio concluye; el rendimiento laboral del personal 

aumenta en función de las tareas departamentales pero la empresa para mejorar los 

procesos logró incrementar dentro de las actividades empresariales cursos, 

seminarios y capacitación para fortalecer las competencias laborales en función del 

puesto de trabajo. Sánchez, (2015). 

La investigación titulada ¨Tratamiento de gestión 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 

desempeño laboral de la institución financiera; el estudio marca los requerimientos  

de los puestos departamentales, factores que inciden para alcanzar un buen 

ambiente laboral; la validación del estudio reposa bajo la asesoría técnica de la 

Universidad Técnica de Manabí cuyo problema general es mejorar el clima  
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organizacional y el desempeño laboral; entre los principales instrumentos que se 

utilizaron en la investigación fueron la encuesta, la entrevista y la revisión 

bibliográfica, incluyendo el estudio documental. Los resultados alcanzados 

concluyen en el cargo departamental y los niveles de desempeño 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 

Gestión de Talento Humano y su incidencia en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la florícola AGROGANA S.A. de la parroquia José Guango Bajo 

provincia de Cotopaxi en el período 2014 – 2015” redactada por Condemaita, 

(2015) de la Universidad Técnica de Cotopaxi, cuyo problema generales ¿Cuáles 

son las dificultades que se presentan en el desempeño laboral de los trabajadores al 

no contar con el sistema que evalúe la gestión del talento humano empresarial?, el 

objetivo general del estudio consiste en diseñar un modelo dinámico y productivo 

de gestión de talento humano para mejorar la eficiencia de los trabajadores de la 

Florícola AGROGANA S.A.. Los principales instrumentos que se utilizaron en la 

investigación fueron encuestas, entrevistas y revisión bibliográfica, incluyendo el 

estudio documental. Los resultados de esta investigación determinan que, de 

acuerdo a la forma de reclutamiento y la selección del personal que la Florícola 

AGROGANA S.A aplica, está basada más por las recomendaciones de terceras 

personas, considerando que no es la más factible para acoger al personal; dando, así 

como resultado que no se pueda incorporar personal nuevo. 

1.2. DESARROLLO DE LAS TEORÍAS Y CONCEPTOS 

1.2.1. Gestión de Talento Humano 

Desde la Planificación Estratégica citada por Montarce, (2015) en la gestión del 

talento humano el objetivo es analizar un pensamiento sistémico la planificación 

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 planificación estratégica considerando a los indicadores como 
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herramientas de gestión que gestione nuevas formas de administrar talentos. 

(Montarce, 2016, pág. 34). 

La gestión de talento humano tiene por objeto delimitar las funciones de las 

personas que trabajan en la organización que en base a la experiencia 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 actúan a la imagen de la organización que lo condiciona y donde 

queda materializado parte de este conocimiento. (Armando, 2016, pág. 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 día se 

ven sometidas a múltiples renovaciones; tales cambios, surgen cómo producto de 

la globalización e influyen notoriamente en funcionamiento empresa. Debido a 

esto, cada uno de los componentes de la estructura organizacional debe moldearse 

para ajustarse óptimamente a tales necesidades de la organización de del puesto. 

(pág. 76) 

Una organización consiste en el rol de las personas que asignados de manera formal 

trabajan en conjunto para alcanzar las metas de la compañía u organizaciones. Un 

gerente es la persona responsable de alcanzar las metas de la organización mediante 

la administración de los esfuerzos del personal de la compañía (Gomez, Balkin, & 

Cardy, 2016, pág. 56). 

Según Dessler, (2015) indica que los directivos son personas encargadas de otras 

personas y responsables de la ejecución directa y aplicación 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. (pág. 21) 

Uno de los aspectos fundamentales de la función de administración de talento 

humano según Soto, (2006) “se relaciona con el procesos de reclutamiento, 

selección, contratación, inducción y capacitación, 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 máquina” (pág. 95). 

1.2.1.1. Reclutamiento  

La definición basado al criterio de Caldas, (2016) “consiste en identificar a aquellos 

candidatos que cumplen con los requisitos establecidos por la empresa” (pág. 114), 

la etapa de reclutamiento tiene como finalidad buscar al personal con mayores 

competencias laborales, es la búsqueda de candidatos con altos valores humanos 

que presenten grados de responsabilidad por lo que, la empresa seleccionará a los 

candidatos que mejor se adapten al puesto de trabajo considerando el reclutamiento 

interno en la selección del personal que labora en la empresa o por el reclutamiento 

externo que se deriva de la búsqueda de candidatos idóneas a el requerimiento del 

puesto; cada candidato a través de una batería de preguntas indicará cuales son las 

habilidades y potencialidades que son conocidas mediante un dialogo personalizado 

o en la presentación del currículo vitae.  

Unas de las técnicas aplicadas por la mayoría de las empresas es la prueba de 

polígrafo que según Sabogal, (2016) “es el proceso de selección y reclutamiento de 

personal, o para probar la responsabilidad del trabajador en hechos delictivos dentro 

de la empresa” (pág. 102); El medio laboral exige grandes compromisos entre 

empleador y empleado partiendo del grado de honestidad por lo que muchas 

empresas del sector público y privado para evitar riesgos en la selección del 

personal aplican procedimientos que garanticen el trabajo es por ello que acuden a 

la prueba del polígrafo que tiene como fin investigar la forma interna del trabajador 

para saber. 

Las conferencias y ferias de empleos son técnicas básicas 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. Será 

fundamental que la organización informe de qué hace y cuáles son los objetivos” 

(pág. 43). El reclutamiento empresarial se ve en todas las etapas de la organización 

desde el inicio de las actividades comerciales hasta la expansión de nuevos 
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mercados, por tal razón, requiere buscar el personal idóneo para alcanzar los 

objetivos planteados basados en pruebas estandarizadas del departamento de talento 

humano en la etapa de reclutamiento. 

1.2.1.2. Selección y Contratación  

Las empresas públicas o privadas antes de iniciar cualquier tipo de actividad deben 

seleccionar el personal antes de contratar, la selección consiste en determinar las 

cualidades personales, capacidades intelectuales y el nivel de comportamiento de 

las personas que sumados al grado de responsabilidad son las características 

personales para reclutar y seleccionar el personal. 

Para Cuesta, (2016) “la selección de personal tiene un vínculo de base con el 

análisis y descripción de puestos de trabajo los perfiles de cargo derivados de este 

análisis significa el patrón de referencia para hacer la selección del personal” (pág. 

s.p.); actividades requeridas por los diferentes cargos o puestos de trabajo 

selecciona personas con éxito laboral; la selección de personal implica conocer del 

postulante información de identificación personal, datos o referencias familiares, 

información médica, formación académica, disponibilidad de tiempo para la 

empresa, experiencias laboral, evaluaciones pasadas, actitud laboral, preferencias 

laborares, salarios, conocimientos adicionales para el análisis, descripción y diseño 

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

Los administradores de talento humano en la búsqueda de candidatos adecuados 

para contratar según se plantea: Sánchez (2017) “seleccionar y desarrollar un 

conjunto de personas con habilidades, motivación y satisfacción suficiente para 

conseguir el éxito empresarial” (pág. 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 tendrá que innovar al ritmo que 

cambia el mercado incurriendo a métodos que brinden una adecuada selección para 

que la empresa crezca y los trabajadores logren desarrollarse profesionalmente.  

Según 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 ámbito de 

organización y dirección del empresario, que se compromete al pago de una 

retribución” (pág. 1); la contratación 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. Inducción  

Para Oubina, (2016)  del Libro el talento humano en hotelería y turismo expone a 

la inducción como: “tiene por objeto transmitirle al colaborador la información 

relevante para su desarrollo en el entorno laboral, contribuyendo a su proceso de 

adaptación, integración, y a la generación de sentido de pertenencias” (pág. 136); 

en consecuencia las tareas y responsabilidades del personal que asume una vacante 

está ligada a varias exigencias del puesto por lo que, el departamento de talento 

humano debe tener información relevante para asumir el cargo. 

Inducción en el puesto de trabajo citado por Oubina indica que: “se le detalla al 

colaborador cuáles serán sus principales responsabilidades, flujograma de los 

procesos a cargo, rutinas, tareas a realizar, manejo de elementos” (pág. 137); por lo 

que las políticas empresariales y el departamento de talento humano en el análisis 

de reclutamiento, selección y contratación del personal evaluará los conocimientos 

previos del puesto. 

1.2.1.4. Capacitación  

El proceso de capacitación en toda organización se convierte en el arma más 

poderosa para generar recursos en la empresa así lo informa el estudio realizado por 

Jobs, (2016) “es necesario diseñar herramientas de capacitación adecuadas y 

enfoques de aprendizajes innovadores que permitan mejorar las competencias del 

personal y reforzar la capacidad institucional para así poder contrarrestar la falta de 

capacidades” (pág. 9); tales competencias son de responsabilidad del departamento 

de recursos humanos por lo que la información ayudará a mejorar las 
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potencialidades de los trabajadores beneficiando a las organizaciones públicas 

como privadas. Las empresas gestionan programa de capacitación como un 

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

1.2.1.5. Desempeño Laboral 

Para Mercader, (2017); El desempeño laboral se materializa en una educación 

permanente con alto grado de sistematización y, tiene como fin contribuir, 

garantizar el trabajo profesional integral que pueda: 

 Aprender a conocer, procesos y para ello se requiere de estrategias, técnicas, 

búsqueda de información, solución de problemas para alcanzar los objetivos 

planteados en la empresa.  

 Aprender a hacer, aprendizaje basado en el cambio, la iniciativa, la 

innovación, el vínculo de la teoría con la práctica para resolver un problema 

laboral.  

 Aprender a vivir juntos y aprender a vivir con los demás; emana no solo del 

carácter social del ser humano, sino de las peculiaridades del puesto de 

trabajo más la habilidad de comunicarse con las personas con un alto nivel 

de empatía.  

 Aprender a desaprender, dejando de lado lo obsoleto (aquello que sirvió y 

ya no es válido), a lo que conviene conocer enfocado a la superación 

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

La evaluación del desempeño no es un fenómeno nuevo. Sin embargo, en las 

últimas décadas para Manzano, (2016) se ha hecho más “visible y exigente la 

evaluación de los puestos, la ingente cantidad de recursos invertidos en el sector de 

la enseñanza universitaria y, por ende, la creciente obligación de rendir cuentas a la 

sociedad y justificar el retorno de la inversión realizada” (pág. 81). En cambio, 

hablar de desempeño laboral no solo requiere cubrir el cargo para ello Chiavenato, 

(2013) “El desempeño es el comportamiento o los medios instrumentales con los 

que pretende ponerlo en práctica” (pág. 36) 
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Indicadores de desempeño 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 gestión que tienen características 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 la empresa. 

Chiavenato I, (2000) en el estudio “Introducción a la Teoría General de la 

Administración expone que: “el comportamiento laboral de los trabajadores busca 

integrar un mayor número de trabajadores altamente calificados para ejercer tareas 

departamentales, este proceso constituye aplicar una estrategia individual para 

lograr los objetivos” (pág. 65). Debido a los cambios socioeconómicos que han 

conllevado mercados volubles y turbulentos Frank J, (2007) se han empezado a 

considerar otros indicadores de desempeño que aunque no se incluyen dentro de la 

descripción del puesto o rol descrito, son necesarios para una mejora de la 

efectividad organizacional (pág. 70) 

1.2.1.6. Desarrollo humano  

González, (2018); en el desarrollo humano indica: “busca garantizar el ambiente 

necesario para que las personas y los grupos humanos puedan desarrollar sus 

potencialidades y así llevar una vida creativa y productiva conforme con sus 

necesidades e intereses” (p. 51) entendiéndose, como el desarrollo integral en el 

ámbito jerárquico, mandos medios y del personal que buscan un enfoque de 

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

Parra, (2016) también define al desarrollo humano como: “los profesionales de 

gestión humana ofrecen soluciones innovadoras e integradas en la dirección de las 

personas dentro de la organización, asegurando una mejora en el capital humano” 

(p.15) por consiguiente, se demuestra la interacción en el trabajo conjunto para 

alcanzar las metas de la institución descartando toda posibilidad de egoísmo que 
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dañe la imagen del colaborador, más bien el profesional debe alcanzar a 

desenvolverse de forma dinámica hasta lograr los objetivos institucionales. 

Las atapas en el desarrollo humano aplicados a una empresa pública o privada 

consiste en la organización y responden al adecuado trato del capital humano que 

en la aplicación ha desarrollado características esenciales en el personal como: 

 La etapa de la inmadurez 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 organización y el 

compromiso del personal frente a los desafíos de la organización 

 La etapa de la madurez, donde la gestión humana sugiere nuevas estrategias 

dentro de la organización. 

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

desarrollo humano busca alcanzar logros personales. 

1.2.2. Comportamiento organizacional  

1.2.2.1. Objetivos  

Los objetivos de una unidad productiva, son claramente orientados como 

herramienta metodológica para alcanzar las metas u objetivos de la institución que, 

enfocado al desarrollo público, busca integrar los malos procesos en todas las etapas 

de la organización; Cepal, (2018) indica que: “los objetivos y métodos reflejan un 

interés especial en aprovechar las opiniones de los ciudadanos en los procesos de 

las políticas públicas” (p. 186) por lo que, los objetivos departamentales son 

claramente orientados hacia el éxito; en cambio, una dirección equilibrada para 

Gelabert, (2014) responde a la necesidad de cumplir los objetivos “se preocupa a 

medias tanto de la producción como del personal y pretende asumir los objetivos 

de la organización en un grado razonable al mismo tiempo que intenta conseguir un 

buen estado de ánimo 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 

concepción en el control estratégico, el ambiente organizacional los principios y 

valores institucionales que, según Ibáñez, (2017) “los directivos facilitan la 

generación de espacios para que los funcionarios participen en la interiorización de 

los principios y valores institucionales” (p. 262) rescatando el respeto, la tolerancia, 

templanza de las personas hacia los demás como guía de entendimiento racional 

entre los miembros.  

De esto parece evidente, como sugiere Oecd, (2018); del estudio Análisis Integridad 

para el buen gobierno en América Latina y el Caribe; hace énfasis en el gobierno 

de Colombia, donde se aplican códigos de conductas como el conjunto de valores 

éticos públicos de “honestidad, respeto, compromiso, diligencia, justicia” (p. 60); 

para ello conviene hacer del trabajo una acción compartida donde se delegue 

responsabilidades que vayan acorde a las metas departamentales que, reflejen 

principios, valores de orden personal hacía la estructura organizacional que 

predomine los valores éticos públicos. 

1.2.2.3. Políticas  

Del estudio realizado por Encalada, (2015) de los contextos de comportamiento 

organizacional define la política como: “surgen principios, políticas y normativas, 

luego en la era industrial clásica se inician niveles de autoridad, controles cruzados, 

seguido el aporte de teorías basadas en las relaciones humanas que enfatizan la 

necesidad de mejor paga y trato para los trabajadores” (pág. 7); las organizaciones 

para alcanzar los objetivos institucionales, estas deben estar estrechamente ligadas 

a un ambiente favorable en el puesto de trabajo generado por estrategias de entradas, 

salida de personal, atendiendo necesidades de restauración, bienestar, educación, 

que sumado a los salarios dignos hacen que los trabajadores se comprometan con 

las políticas institucionales. 
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1.3. Desempeño laboral 

El desempeño Laboral institucional considera tomar en cuenta la administración de 

los recursos humanos y la administración de los recursos de la empresa centrando 

el trabajo en las actividades del puesto; a través de la división del trabajo con el 

único fin de realizar funciones o tareas con mayor precisión y eficiencia; por lo que, 

una de las mayores ventajas es la especialización de las personas en el puesto en 

beneficio de la productividad de la organización. 

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 

físico o que realizan trabajos de forma conjunta. 

1.3.1.2. Eficiencia 

El desempeño laboral medido por el departamento de talento humano tiene como 

fin valorar la virtud del personal que trabaja en la organización; 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 gestión de recursos humanos que adoptan los departamentos 

administrativos integran en los modelo es de procedimientos tareas, funciones y 

responsabilidades de índole organizativo que conllevan formas de selección de 

personal derivando los recursos administrativos y económicos en función 

institucional que beneficie al personal; involucrando para ello, un sistema de 

promoción e incentivos a los trabajadores en la organización. 
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1.3.2.1. Estatutos  

Entre las ideas fundamentales de los procedimientos administrativos de los recursos 

humanos se toma en consideración 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 

selección que motive al desarrollo integral de la institución municipal y del 

personal; para el logro de los objetivos” (pág. 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 redacción de un modelo de 

administración y procedimientos en términos de recursos humanos que contemple 

políticas, actividades y orientación de los puestos de trabajo que oriente los 

diferentes grupos de trabajo de orden administrativos y de campo que involucre 

procesos de planificación, clasificación de los puestos, oferta laboral, 

reclutamiento, selección analizando los perfiles del puesto y de los candidatos a la 

vacante; sin dejar de lado la formación, capacitación de los empleados municipales. 

1.3.2.2. Modelo de gestión 

El modelo de función de proceso de gestión de desarrollo institucional y talento 

humano de la municipalidad de Loja muestra detalladamente las directrices para el 

adecuado proceso, diseño, elaboración y aplicación del modelo de procedimiento 

de talento humano de apoyo en el desarrollo institucional y del personal. El modelo 

debe contener descrito en la estructura institucional; la jerarquía desde el alcalde, 

bajo la responsabilidad de la dirección 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 servirán de apoyo para las gestiones en el control 

del personal.  

Loja, (2013) Las atribuciones y responsabilidades del departamento de talento 

humano es diseñar un conjunto de políticas, planes, programas que profesionalicen 

al personal, que describan propuestas, reglamentos de orientación para el 
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cumplimiento de las disposiciones legales a través de la presentación de informe de 

gestión institucional y del Talento Humano. Una de las prioridades del modelo es 

determinar el proceso para el desarrollo institucional enfocando los productos, 

programas; gestión de procesos en base a los estudios de sistema y procesos de 

gestión de las unidades administrativas que valide la aplicación de reglamentos, 

indicadores de gestión en materia de talento humano. El proceso de gestión de 

talento humano encargado de redactar, elaborar proyectos de políticas 

departamentales, reglamentos de orden administrativo y de servicio más la gestión 

técnica y bienestar social laboral encargada de velar por las condiciones jurídicas 

incorporando talentos altamente comprometidos en la labor departamental sin dejar 

de lado el proceso de administración del personal en función de las competencias 

del puesto y de la profesionalización atendidas por el régimen disciplinario y de las 

asignación de las remuneraciones. (págs. 102-105) 

1.4. FUNDAMENTOS, SOCIALES, FILOSÓFICOS Y LEGALES 

1.4.1. Fundamento social  

La evaluación del desempeño, roles y condiciones de vida son variables que 

sustentan el comportamiento social de las personas; que relacionadas entre sí 

determinan el marco social democrático entre persona natural y jurídica; las 

organizaciones son la base de inserción entre los administradores y los 

colaboradores que actúan con el único fin de alcanzar las metas mutuamente. El 

comportamiento social va en función 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 patrón genérico relevante para la 

sociedad. De lo expuesto se toma como referencia “el desempeño y la satisfacción 

del paciente en distintas áreas de su vida, así como los posibles eventos estresantes 

psicosociales o ambientales” así lo afirma (Riso, 2016; p. 300) por lo que se 

concluye que la evaluación cumple con un papel predominante donde las 

características 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 máximo desarrollo de las personas en las 

organizaciones de carácter público 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 económico, el 

desarrollo social” (pág. 39); por lo general, toda organización a través de programas 

e incentivos institucionales buscan alcanzar la misión y visión de la organización 

en función de metas y objetivos planteados. Los fines son alcanzados por la 

contextualización de políticas para el desarrollo del talento humano tienen intereses 

específicos de carácter interno (los trabajadores) como externo (estado, comunidad, 

proveedores). 

1.4.2. Fundamento filosófico  

El enfoque de la filosofía administrativa sustenta el conjunto de principios: equidad, 

eficiencia, justicia que en compendio con valores, normas y procedimientos guía el 

pensamiento filosófico 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 filosofía administrativa 

como “una combinación de las actitudes, convicciones y conceptos de un individuo 

o de un grupo respecto a la administración” (pág. 101) convirtiéndose en un 

compromiso entre la gerencia, los mandos medios y el personal; la seguridad que  

logre el personal dependerá del trato, la atención a los requerimientos de orden 

laboral como de asistencia personal. 

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

de una extensa indagación que empequeñece hasta la nada comparativa de los 
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problemas de las cosas cotidiana de la administración” del pensador en filosofía 

busca en la definición manifestar hacia donde la filosofía tributa para alcanzar a 

solucionar los problemas sociales y de comportamiento empresarial, la finalidad 

está en obtener nuevos mecanismos para tratar temas de conducta humana que se 

dificultan un adecuado proceso en la administración de talentos humano desde el 

reclutamiento hasta la parte final de la selección del personal. 

López, (2016) expresa en el estudio como “los programas de responsabilidad social, 

las campañas 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 más sino capital humano” (pág. 92); este conjunto de 

fases sucesivas de carácter personal que atribuye responsabilidad, que distingue de 

una persona a otra por el trato afable logrando integrar de forma armónica el 

bienestar social entre administradores, jefes departamentales y trabajadores de la 

empresa a través de programas de capacitación tanto de relaciones humanas como 

de conocimiento específico del puesto. 

1.4.3. Fundamento legal 

1.4.3.1. Constitución de la República del Ecuador 

Norma jurídica suprema que basada en los principios de equidad, igualdad, 

soberanía, justicia tiene el fin de regular y garantizar el bien común para las 

personas primando sobre normas expedidas por gobiernos autónomos 

descentralizados y según la Asamblea, Constitución de la República del Ecuador, 

(2008), redactadas en la carta magna en el capítulo séptimo, Administración pública 

en el artículo 229 expresa “serán servidoras o servidores públicos todas las personas 

que trabajen, presten servicios profesionales o ejerzan un cargo departamental 

dentro del sector público” (pág. 119). Por tal razón los administradores públicos 

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 públicos; los trabajadores están regidos por el Código de Trabajo y los 

servidores por la LOSEP. 
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1.4.3.2. Código Orgánico de Organización Territorial (COOTAD) 

Los Servidores Públicos de los Gobiernos Autónomos Descentralizados en la 

Sección Tercera en el Artículo 360 según la COOTAD, (2015) sostiene: 

“administración del personal de los GAD será autónoma y se regulará por las 

disposiciones del COOTAD que para el efecto se encuentren establecidas en la ley 

y en las respectivas ordenanzas” (pág. 109); situación por el cual los servidores 

públicos deben regirse a las prácticas de las normativas teniendo como fin regular 

la administración del talento humano aplicando autonomía en la gestión. 

1.4.3.3. Código de Trabajo 

En los GAD municipal se desempeñan tanto trabajadores como servidores públicos; 

la normativa vigente que regula la relación entre la contratación y el trabajador es 

el código de trabajo. 

1.4.3.4. Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP) 

La Administración Técnica del Talento Humano en el título cuarto, capítulo uno en 

el artículo 54 de la redacción contiene: Losep, (2010) “el sistema de desarrollo del 

talento humano de orden público integra nuevos modelos de planificación; 

clasificación de puestos; reclutamiento y selección de personal; formación integral, 

capacitación para ascensos, competencias profesionales y evaluación del 

desempeño” (págs. 28-29); los subsistemas responden al conjunto de políticas que 

sirven para validar las potencialidades de los aspirantes en calidad de servidores 

públicos, 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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CAPÍTULO II 

MATERIALES Y MÉTODOS 

2.1 Tipos de investigación  

El tema de estudio “Gestión de Talento Humano y su incidencia en el desempeño 

laboral del GAD municipal del cantón La Libertad, Año 2017” se la define como 

una investigación de tipo correlacional y responde a los enfoques cualitativo y 

cuantitativo, basado en una investigación bibliográfica sustentada en una 

investigación de campo que se realiza en el proceso de recopilación de información. 

El estudio correlacional según León (2016) “buscan identificar las propiedades, las 

características y los perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o 

cualquier otro fenómeno que se someta a análisis” (pág. 10); por ello, en el tema de 

investigación se busca describir el desempeño laboral de un grupo de personas que 

trabajan en el Municipio de La Libertad, detallando los inconvenientes que se 

presentan y que serán 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 satisfacción o de inconformidad que genera el puesto de 

trabajo, tal como presenta León, (2016), al enfoque cualitativo como: “una vía de 

investigar sin mediciones numéricas, tomando encuestas, entrevistas, 

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

En cambio, el enfoque cuantitativo según León, (2016) define como el “centro de 

su proceso de investigación a las mediciones numéricas, utilizadas en la 

observación del proceso en forma de recolección de datos y los analiza para llega a 

responder sus preguntas de investigación” (pág. 10); para efecto, se hacen 

mediciones numéricas o en porcentajes de los resultados estadísticos obtenidos en 

el levantamiento de la información 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 aplicó la investigación bibliográfica con el propósito de 

evidenciar información redactada por autores que aportaron para darle realce al 

diseño del estudio “Gestión de Talento Humano y su incidencia en el desempeño 

laboral del GAD municipal del cantón La Libertad, Año 2017” y que fueron 

recopiladas de libros, revistas y tesis relacionadas con el tema y que facilitaron 

hacer las comparaciones básicas y permitieron diseñar la propuesta en la 

investigación. 

Investigación de campo, proceso que sirvió para hacer el levantamiento de la 

información y que tributó a identificar los problemas que hay en el departamento 

de talento humano, a través de los medios de recolección de datos que a la vez 

permitieron analizar el objeto de estudio identificando los problemas que existen en 

el proseo de gestión de Talento Humano cuando se evalúa el desempeño laboral. 

2.2 Métodos de investigación  

Los métodos de investigación que se aplicaron en el tema “Gestión de Talento 

Humano y su incidencia en el desempeño laboral del GAD municipal del cantón La 

Libertad, año 2017” reposa bajo los métodos teóricos inductivo – deductivo y 

análisis – síntesis y de los métodos empíricos como las fichas de observación, 

encuestas y las entrevistas realizadas a los funcionarios públicos del orden 

administrativo del cantón. 

El método inductivo en la investigación contribuyó para seleccionar las 

dimensiones e indicadores en las variables de la investigación delimitando los 

problemas que enfrenta el departamento de Talento Humano en el reclutamiento, 

selección y contratación de personal; teniendo como fin mejorar el desempeño 

laboral en le funcionarios del Municipio de La Libertad. 

En cambio, el método deductivo sirvió para recopilar información de 

investigaciones relacionadas al tema de investigación, valorando resultados que 

dieron respuestas favorables a las dificultades que enfrentaron trabajadores de 

instituciones públicas que se tomaron, aplicaron y mejoraron el desempeño laboral 
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en beneficio del departamento de Talento Humano del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal. 

En el desarrollo de la investigación también se utilizó el método de análisis – 

síntesis, que sirvió para analizar las variables independientes y dependientes en el 

estudio “Gestión de Talento Humano y su incidencia en el desempeño laboral del 

GAD municipal del cantón La Libertad, año 2017” con el fin de conocer 

conclusiones positivas se pueden alcanzar para dar solución al problema de 

investigación. 

Los métodos empíricos se tomaron en consideración la entrevista, la encuesta y la 

ficha de observación. La entrevista se la aplicó a los directivos del Gobierno 

Autónomo Descentralizado del Municipio de La Libertad y sirvió para obtener la 

información necesaria de cómo ven los administradores el desempeño laboral de 

los trabajadores municipales; de esta información se sustenta la propuesta que a su 

vez fortalecerá la gestión del departamento de Talento Humano en la 

reestructuración 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 aplicación de reclutamiento, selección y contratación de personal 

municipal muestran desinterés al desconocer modelos de selección de personal.  

2.3 Diseño de muestreo 

2.3.1. Población  

Ludewing, (2016) define a la población como “cualquier colección finita o infinita 

de elementos o sujetos” (pág. 45) por lo tanto en la investigación “Gestión de 

Talento Humano y su Incidencia en el Desempeño Laboral” se ha considerado una 

población de 342 personas de orden administrativo que trabajan en los diferentes 

departamentos del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón La Libertad.  
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Tabla No. 1 Población 

Población Cantidad 

Alcalde 1 

Directora del Talento Humano 1 

Jefe de Personal y Contratación 1 

Personal administrativo  342 

Alcalde 1 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez 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 población, que se obtiene para averiguar las propiedades o características, por lo 

que concierne que sea un reflejo de la población, que sea representativa de ella” 

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

por tener una población finita de 342. 

Tamaño de la muestra  

Se utilizó la siguiente fórmula para el cálculo en la que se detalla cada uno de los 

elementos representados en la parte simbólica detallada a continuación: 

NC = Nivel de confianza 

P = Probabilidad de aceptación  

Q = Probabilidad de no aceptación  

Z = Coeficiente de estándares  

E = Error estándar  
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Fórmula  

  qpzNe

Nqpz
n

**1*

***
22

2


  

Datos: 

 

NC = 95% 

P = 70% 

Q = 30%  

N = 342 

Z = 1,96  

E = 5% 

 

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

resultado: 

𝑛 =
1,962 ∗ 0,7 ∗ 0,3 ∗ 342

0,052 ∗ (342 − 1) + 1,962 ∗ 0,70 ∗ 0,30
 

 

𝑛 = 166 

Del cálculo realizado para obtener la muestra se ha obtenido 100 personas que 

fueron encuestadas para determinar el grado de desempeño laboral en el Municipio 

de La Libertad para dar solución al problema de estudio “Gestión de Talento 

Humano y su incidencia en el desempeño laboral del GAD municipal del cantón La 

Libertad, Año 2017” 
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Tabla No. 2 Muestra 

POBLACIÓN CANTIDAD 

Alcalde 1 

Directora del Talento Humano 1 

Jefe de Personal y Contratación 1 

Personal administrativo  166 

Total 169 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

2.4 Diseño de recolección de datos  

El diseño de recolección de datos para el tema de estudio “Gestión de Talento 

Humano y su incidencia en el desempeño laboral del GAD municipal del cantón La 

Libertad, año 2017” fue indispensable aplicar técnicas de recolección de 

información representadas en la entrevista, encuesta y ficha de observación:  

Las técnicas de investigación 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 Contratación, preguntas que hacen énfasis en las dimensiones e indicadores en el 

planteamiento del problema presentado en la operacionalización de las variables; 

en la actualidad los administradores municipales proporcionaron información 

relevante para fundamentar la propuesta de investigación “Gestión de Talento 

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

El banco de preguntas diseñado en las encuestas estaba dirigido al personal 

administrativo que trabaja en el municipio del cantón La Libertad; la formulación 

de las preguntas cumple con el proceso de escala de Likert y tuvo la finalidad de 
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hacer estar al tanto cómo fueron reclutados, seleccionados y contratados el personal. 

Las encuestas fueron diseñadas con preguntas cerradas para medir el grado de 

inconformidad que existe en los puestos de trabajo en función al desempeño laboral 

de los empleados municipales (anexo No. 05). 

En cambio, la ficha de observación facilitó información 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 gestión del talento 

humano, el proceso administrativo enfocado a las funciones, tareas u obligaciones 

laborales, la capacidad de dirección administrativa del personal, el desarrollo 

personal y organizacional que atiendan los requerimientos en la evaluación de 

desempeño a través de la observación en los departamentos del Municipio de La 

Libertad (anexo No. 06). 
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CAPÍTULO III 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

3.1. Análisis de los datos  

3.1.1 Análisis 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 INTERPRETACIÓN 

 

Jefa del personal y 

contratación. 

Por supuesto, se procede a realizar el proceso de 

reclutamiento y de selección por etapas o por pasos 

considerando experiencia, habilidades, conocimientos; 

técnicas con la finalidad de seleccionar al personal 

idóneo para un puesto de trabajo 

Directora de 

talento humano 

Si, se revisa el perfil de acuerdo al manual de funciones, 

se analiza el título y la experiencia como fortaleza de las 

áreas departamentales. 

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

 

Análisis e Interpretación:  

De los funcionarios encuestados en el GAD Municipal del cantón La Libertad 

indicaron que en las instalaciones se realiza los procesos de reclutamiento del nuevo 

personal a contratar, evaluando en la selección 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 función de las 

tareas departamentales. 
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2.- ¿Se realiza un análisis de puesto para la selección del personal? 

Tabla No. 4 ¿Se realiza un análisis de puesto para la selección del personal? 

ENTREVISTADOS INTERPRETACIÓN 

 

Jefa del personal y 

contratación. 

 

Se realiza un análisis, mediante un proceso de estudio para 

identificar las responsabilidades, tareas y funciones del 

puesto y proceder a escoger el personal para que ejecute a 

satisfacción el cargo. 

 

Directora de talento 

humano 

 

Si, se analiza cumpliendo el perfil y la experiencia de cada 

uno en función de las exigencias del área o departamentos de 

la institución municipal. 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Análisis e Interpretación: 

En la selección del puesto realizado por el departamento de talento humano en el 

GAD Municipal se realiza un análisis minucioso para seleccionar al personal 

identificando el perfil idóneo. 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 inducción a los nuevos trabajadores? 

Tabla No. 5 ¿De qué forma se realiza el proceso de inducción a los nuevos 

trabajadores? 

ENTREVISTADOS INTERPRETACIÓN 

 

 

Jefa del personal y 

contratación. 

 

Se considera el lugar del trabajo en que la persona labora y 

buscará relacionarse con su entorno, sus responsabilidades 

deberán adaptarse a horarios de ingreso y salida de sus labores, 

obligaciones a las tareas encomendadas. 

 

Directora de talento 

humano 

 

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

funciones y se los haría con el jefe. 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Análisis e Interpretación: 

El proceso de inducción que realiza el GAD Municipal a los nuevos trabajadores es 

dando los esquemas y orientando a sus nuevos compromisos que asumirán en su rol 

diario. Por tal razón tiene como fin relacionar al nuevo personal delineando 

funciones y asumiendo responsabilidades al cargo. 
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4.- ¿Existe programa de capacitación para el personal? 

Tabla No. 6 ¿Existe programa de capacitación para el personal? 

ENTREVISTADOS INTERPRETACIÓN 

 

Jefa del personal y 

contratación. 

 

Por supuesto, dentro de la capacitación del personal se 

actualiza el personal en cuanto a conocimiento, habilidades 

para que puedan desempeñarse. 

 

Directora de talento 

humano 

 

Se cumple el cronograma y solicitud de cada uno de los jefes 

departamentales para el personal. 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

  

Análisis e Interpretación: 

En base a la entrevista se analiza que el departamento de talento humano realiza 

capacitaciones dirigida a los servidores públicos para desarrollar sus conocimientos 

y habilidades. Es por ello que dentro del GAD Municipal tienden un plan de 

capacitación de acuerdo a lo solicitado por cada uno de las áreas administrativas 

para actualizar al personal. 

 

 

 



   

   

 35    

   

5.- ¿En qué consiste el programa de capacitación para los trabajadores? 

Tabla No. 7 ¿En qué consiste el programa de capacitación para los 

trabajadores? 

ENTREVISTADOS INTERPRETACIÓN 

 

Jefa del personal y 

contratación. 

 

Consiste en mejorar el conocimiento al puesto donde se 

desarrollan, ayuda al personal a identificarse con los nuevos 

compañeros y mejora la relación de sus jefes.  

 

Directora de talento 

humano 

 

Las capacitaciones son acordes al cargo y funciones que 

cumple. 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Análisis e Interpretación: 

De acuerdo a la entrevista realizada se puede determinar que el programa de 

capacitación es indispensable para mejorar el desempeño 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 cantón 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 evalúa el desempeño de los trabajadores en cada área de 

trabajo? 

Tabla No. 8 ¿Cada qué tiempo evalúa el desempeño de los trabajadores en 

cada área de trabajo? 

ENTREVISTADOS INTERPRETACIÓN 

Jefa del personal y 

contratación. 

Se le evalúa cada seis meses como mínimo  

Directora de talento 

humano 

Cada año- 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Análisis e Interpretación: 

Existen un determinado tiempo para la evaluación del desempeño puesto que esto 

ayuda a conocer su nivel de entusiasmo hacia los labores encomendados dentro de 

su jornada laboral de tal forma la información recibida por los funcionarios públicos 

que laboran en el GAD Municipal se conoce que los trabajadores se capacitan cada 

medio año y los jefes departamentales cada año. 
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7.- ¿Cómo evalúa al personal en cada área de trabajo? 

Tabla No. 9 ¿Cómo evalúa al personal en cada área de trabajo? 

ENTREVISTADOS INTERPRETACIÓN 

 

Jefa del personal y 

contratación. 

 

Se evalúa de acuerdo a su eficiencia, la productividad que se 

realiza en sacar adelante su jornada de labores. 

 

Directora de talento 

humano 

 

Se evalúa de acuerdo al trabajo que realiza. 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Análisis e Interpretación: 

En cada área de trabajo se evalúa al personal de acuerdo al grado de importancia 

que le da a las funciones encomendadas y estas a su vez sean realizadas con mayor 

responsabilidad, por lo tanto de la información se puede deducir que el personal que 

trabaja en el GAD Municipal del cantón La Libertad es evaluado en función a la 

eficiencia, rendimiento departamental de las tareas o funciones realizadas en 

beneficio del área de trabajo. 
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8.- ¿Considera qué un modelo de procedimiento de tareas departamentales 

incrementaría el desempeño empleados del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal? 

Tabla No. 10 ¿Considera qué un modelo de procedimiento de gestión 

departamental incrementaría el desempeño a empleados del Gobierno 

Autónomo Descentralizado Municipal? 

ENTREVISTADOS INTERPRETACIÓN 

 

Jefa del personal y 

contratación. 

 

Por supuesto, es una herramienta que nos permite 

encomendar actividades a una persona que son los pasos a 

seguir para tomar medidas acertadas 

 

Directora de talento 

humano 

 

Sí, porque estaría determinada las tareas por cada puesto de 

trabajo. 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Análisis e Interpretación: 

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 gestión departamental lo que contendrá información necesaria 

sobre el perfil del puesto, funciones básicas, tareas y responsabilidades del cargo.  
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3.1.2 Análisis de la encuesta realizada al personal administrativo  

1. ¿El ambiente laboral donde usted se desempeña es adecuado? 

Tabla No. 11 Ambiente Laboral Adecuado 

ITEMS VARIACIÓN F % 

1 

Siempre  16 10% 

Casi siempre 10 6% 

A veces  24 14% 

Casi nunca 58 35% 

Nunca  58 35% 

Total 166 100% 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Gráfico No. 1 Ambiente Laboral Adecuado 

 
Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

Análisis e Interpretación: Se analiza que en un porcentaje significativo el 

ambiente laboral no es el correcto por lo que incide en el mejor desempeño de los 

servidores públicos en su área de trabajo. De la información obtenida se puede 

apreciar que el ambiente laboral del GAD Municipal del cantón 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 motivación para que los trabajadores municipales 

mejoren el trabajo departamental? 

Tabla No. 12 Programas de motivación para los trabajadores 

ITEMS VARIACIÓN F % 

2 

Siempre  18 11% 

Casi siempre 22 13% 

A veces  24 14% 

Casi nunca 31 19% 

Nunca  71 43% 

Total 166 100% 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Gráfico No. 2 Programas de motivación para los trabajadores 

 
Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

Análisis e Interpretación: Mediante la encuesta realizada se analiza que un 43% 

de los trabajadores no se encuentran motivados a la hora de realizar sus funciones 

para así 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 razón en la encuesta se refleja que los jefes 

departamentales no aplican programas de capacitación.  
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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 VARIACIÓN 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 Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Gráfico No. 3 Desarrollo profesional de los trabajadores 

 
Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

Análisis e Interpretación: En el GAD municipal del cantón La Libertad en los 

puestos municipales existe un 47% de los empleados que consideran que casi nunca 

se desarrollan profesionalmente debido a la  poca atención que reciben por parte de 

sus jefes. En la interpretación de la población encuestada se puede evidenciar que 

el mayor porcentaje está 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 público 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 VARIACIÓN F % 

4 

Siempre  58 35% 

Casi siempre 16 10% 

A veces  11 7% 

Casi nunca 25 15% 

Nunca  56 34% 

Total 166 100% 
Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

Gráfico No. 4 Proceso de reclutamiento de personal 

 
Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

Análisis e Interpretación: Se puede visualizar con claridad que la mayoría de la 

población opino que siempre en el departamento de talento humano realiza proceso 

de reclutamiento para seleccionar al personal el mismo que cumpla con las 

características fundamentales. Interpretando que del total de la población se ha 

obtenido en un 34% los encuestados respondieron que nunca se hace reclutamiento 

de personal ha el 35% índico que siempre se realizan reclutamientos en el GAD 

Municipal del cantón La Libertad, trayendo como consecuencia que existe 

contratación sin que se seleccione el personal idóneo para el puesto.  
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5. ¿En el departamento de Talento Humano de La Libertad se realizan 

proceso de selección de personal? 

Tabla No. 15 Proceso de selección de personal 

ITEMS VARIACIÓN F % 

5 

Siempre  25 15% 

Casi siempre 12 7% 

A veces  19 11% 

Casi nunca 32 19% 

Nunca  78 47% 

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

Gráfico No. 5 Proceso de selección de personal 

 
Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Análisis e Interpretación: Se analiza mediante los resultados que un 47%  indica 

que el departamento de talento humano no desarrolla la selección 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 población se ha obtenido en un 

47% los encuestados respondieron que nunca se selecciona el personal, el 15% 

indicó que siempre se realiza procesos de selección en el GAD Municipal, 

indicando que existe contratación sin que se seleccione el personal idóneo para el 

puesto.  
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6. ¿Los resultados de la evaluación del desempeño sirven como una 

retroalimentación en el área de trabajo? 

Tabla No. 16 Evaluación de desempeño 

ITEMS VARIACIÓN F % 

6 

Siempre  21 13% 

Casi siempre 16 10% 

A veces  80 48% 

Casi nunca 20 12% 

Nunca  29 17% 

Total 166 100% 
Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Gráfico No. 6 Evaluación de desempeño 

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

 

Análisis e Interpretación: Se ilustra que la gran mayoría de los trabajadores 

expresan que a veces los resultados de la evaluación les ayudan en  una 

retroalimentación reforzando sus conocimientos. Interpretando que la mayor parte 

de los encuestados respondieron en un 48% que los procesos de evaluación a veces 

los resultados son considerados para mejorar los procesos departamentales; por lo 

que solo se favorecen cuotas políticas que muchas veces provocan dificultades en 

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

proceso de inducción en los primeros tres meses de trabajo? 

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

ITEMS VARIACIÓN F % 

7 

Siempre  10 6% 

Casi siempre 20 12% 

A veces  78 47% 

Casi nunca 40 24% 

Nunca  18 11% 

Total 166 100% 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

 

Gráfico No. 7 Los empleados son orientados en el proceso de inducción 

 
Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Análisis e Interpretación: La gran parte de los servidores públicos del GAD 

municipal opino que a veces son orientados en su proceso de inducción no siendo 

despejadas sus dudas e inseguridad en su desarrollo laboral. Por tal razón de la 

información estadística 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 inducción es importante para guiar las tareas en las 

áreas administrativas. 
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8. ¿En la actualidad los empleados municipales cuentan con programa de 

capacitación en cada departamento? 

Tabla No. 18 Programa de capacitación departamental  

ITEMS VARIACIÓN F % 

8 

Siempre  12 7% 

Casi siempre 18 11% 

A veces  30 18% 

Casi nunca 80 48% 

Nunca  26 16% 

Total 166 100% 
Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

Gráfico No. 8 Programa de capacitación departamental 

 
Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

Análisis e Interpretación: Los resultados de los trabajadores en la encuesta 

expresaron que casi nunca cuentan con programas que involucran la capacitación 

siendo un punto indispensable dentro de una organización 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 capacitación, un resultado 

del 7% que indicaron que siempre se dan, mostrando en la investigación un 

desacuerdo en temas de capacitación. 
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9. ¿El departamento de Talento Humano gestiona programas de 

capacitación para mejorar el desempeño laboral? 

Tabla No. 19 Departamento de Talento Humano gestiona programas de 

capacitación 

 

ITEMS 

VARIACIÓN F % 

9 

Siempre  13 8% 

Casi siempre 17 10% 

A veces  33 20% 

Casi nunca 77 46% 

Nunca  26 16% 

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

 

Gráfico No. 9  Departamento de Talento Humano gestiona programas de 

capacitación 

 
Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

Análisis e Interpretación: Se analiza que el departamento de talento humano casi 

nunca se establece gestión de los programas como capacitación siendo una ayuda 

tanto para los trabajadores como para la organización. Por tal razón 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 

capacitación a un resultado del 8% que indicaron que siempre se dan, mostrando un 

desacuerdo en temas de capacitación.  
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10. ¿Cada qué tiempo evalúa el desempeño de los trabajadores en cada área 

de trabajo? 

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

ITEMS VARIACIÓN F % 

10 

Semanal  14 8% 

Mensual  10 6% 

Trimestral  22 13% 

Semestral  34 20% 

Anual  86 52% 

Total 166 100% 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Gráfico No. 10 Tiempo para evaluar el desempeño de los trabajadores 

 
Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Análisis e Interpretación: 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; situación que hace difícil conocer las potencialidades de cada 

colaborador en función de las áreas departamentales.  
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11. ¿Ha mejorado el trabajo municipal cuando se ha aplicado programa de 

capacitación para los trabajadores? 

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

ITEMS VARIACIÓN F % 

11 

Siempre  25 15% 

Casi siempre 29 17% 

A veces  76 46% 

Casi nunca 15 9% 

Nunca  21 13% 

Total 166 100% 
Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

Gráfico No. 11 Mejora el trabajo cuando se capacita al personal 

 
Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

Análisis e Interpretación: De acuerdo a los encuestados se determina que a veces  

se mejora los trabajos municipales por medio de la gestión siendo una fuente de 

motivación para lograr superar y mejorar los trabajos asignados. Tomando en 

consideración la información de la tabla No. 20 y relacionándola 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 capacitación en el GAD 

Municipal del cantón 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 VARIACIÓN F % 

12 

Siempre  88 53% 

Casi siempre 33 20% 

A veces  18 11% 

Casi nunca 17 10% 

Nunca  10 6% 

Total 166 100% 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Gráfico No. 12 Implementar un modelo de procedimientos de tareas 

 
Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Análisis e Interpretación: 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 servirá de ayuda a 

delinear las tareas o funciones que estarán a cargo de los jefes y funcionarios 

departamentales del GAD Municipal.  
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13. ¿Considera, que el modelo de procedimiento de gestión departamental 

incrementaría el desempeño laboral? 

Tabla No. 23 Modelo de procedimiento de gestión departamental 

ITEMS VARIACIÓN F % 

13 

Siempre  90 54% 

Casi siempre 25 15% 

A veces  23 14% 

Casi nunca 17 10% 

Nunca  11 7% 

Total 166 100% 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Gráfico No. 13 Modelo de procedimiento de gestión departamental 

 
Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

 

Análisis e Interpretación: La información 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 más comprometidos con las labores municipales.  

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

54%

15% 14% 10% 7%

P
o
rc
en

ta
je



   

   

 52    

   

3.2. Limitaciones  

En la investigación realizada con el tema “Gestión de Talento Humano y su 

incidencia en el desempeño laboral del GAD municipal del cantón la libertad, año 

2017” se evidenció la poca predisposición que tienen los empleados municipales en 

el desempeño laboral cuando realizan trabajos administrativos y quienes 

respondieron las encuestas observando rechazo a la investigación. 

3.3. Resultados  

De los resultados obtenidos, se ha comprobado que en la institución del GAD 

Municipal del cantón La Libertad existe un ambiente laboral no adecuado; 

resultando en un 35% de inconformidad laboral; siendo la información relevante 

para determinar una propuesta idónea a los requerimientos del puesto y del 

comportamiento laboral en beneficio de la institución. 

Además, 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 información 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, sólo 35% del total de las personas que trabajan en el GAD 

Municipal le hicieron procesos de reclutamiento; acentuando a la administración 

municipal que deben establecer procedimientos adecuados en el proceso de 

contratación 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 institución municipal no hay un adecuado proceso de selección de personal 
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resultado que presupone la falta de profesionalismo en los procesos administrativos. 

Además, los resultados obtenidos en las evaluaciones de desempeño de los puestos 

departamentales se pudo evidenciar con el 48% que a veces hacen evaluaciones 

departamentales y su aplicabilidad mejora el desempeño laboral de los trabajadores 

municipales. 

Otro punto relevante que se evidenció en el estudio que las vacantes cuando son 

llenadas, en la institución municipal no realizan procesos de inducción, dando como 

resultado en un 6% de procesos de inducción que del 100% se evidencia en un 

porcentaje mínimo de orientación para las vacantes. 

Del mismo modo, respondieron en función de programas de capacitación el 

personal señala en un 12% que no se cumplen procesos de capacitación en función 

de los requerimientos del puesto por lo que carecen en el 88% de procesos de 

capacitación; conociendo además que no ha mejorado el desempeño laboral 

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

Los inadecuados procedimientos departamentales por los administradores 

municipales hacen conocer el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos en un 13% información que hace que se conozca los deficientes 

procesos en la aplicabilidad para los programas de capacitación en la institución 

municipal. 

También se pudo conocer que solo el 14% de los trabajadores administrativos han 

sido evaluados y la diferencia el 86% no fue evaluados, información que hace 

relevante aplicar la investigación en función a las necesidades del puesto y de los 

conocimientos de los trabajadores para ocupar el cargo analizando títulos, años 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 función a los perfiles del puesto o 

de los trabajadores tanto en el domino del cargo como la formación profesional 
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teniendo como resultado en un 53% la necesidad de aplicar el modelo de gestión 

departamental; evidenciando, en un 54% la necesidad de aplicar un modelo de 

gestión departamental en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal. 

3.4. Comprobación de hipótesis  

H1: La gestión de Talento Humano en función de las políticas y procedimientos 

administrativos contribuirá al fortalecimiento efectivo del desempeño laboral de los 

servidores públicos del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón 

La Libertad; debe considerar, que el ¿modelo de gestión departamental 

incrementará el desempeño laboral en los trabajadores municipal? entre ¿El trabajo 

municipal ha mejorado con las capacitaciones laborales en los trabajadores? 

Haciendo el respectivo análisis al tema de estudio “Gestión de Talento Humano y 

su incidencia en el desempeño laboral del GAD municipal del cantón La Libertad, 

año 2017”; de la información contenida en la encuesta aplicada a los servidores 

públicos, se plantearon interrogantes que permitieron valorar si el modelo de 

gestión de Talento Humano fortalecerá el desempeño laboral del GAD Municipal 

del cantón La Libertad, para efecto se hizo necesario comprobar la hipótesis por 

medio del programa estadístico SPSS20 con la prueba del Chi-Cuadrado, donde se 

verifica las variables de mayor representación en la investigación y que tiene el fin 

de relacionarlas entre sí; presentando los siguientes resultados: 

 

 

 

 

 

 



   

   

 55    

   

Tabla No. 24 Resumen del procesamiento de los casos 

 Casos 

Válidos Perdidos Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

¿Considera, que el modelo 

de gestión departamental 

incrementará el desempeño 

laboral en los trabajadores 
municipal? * ¿El trabajo 

municipal ha mejorado con 
las capacitaciones laborales 

en los trabajadores? 

166 100,0% 0 0,0% 166 100,0% 

Fuente: GAD Municipal del cantón La Libertad 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

 

Tabla No. 25 Recuento, tabla de contingencia 

Tabla de contingencia Considera, que el modelo de gestión departamental incrementará el desempeño 

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 

en los trabajadores? 

Total 

Siempre Casi 

siempre 

A veces Casi nunca Nunca 

Considera, que el 

modelo de gestión 

departamental 
incrementará el 

desempeño laboral 
en los trabajadores 

municipal? 

Siempre 25 29 36 0 0 90 

Casi 

siempre 
0 0 25 0 0 25 

A Veces 0 0 15 8 0 23 

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 cantón La Libertad 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 
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Tabla No. 26 Pruebas de Chi-cuadrado 

Pruebas de Chi-cuadrado 

 Valor gl Sig. asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 237,168a 16 ,000 

Razón de verosimilitudes 225,090 16 ,000 

Asociación lineal por lineal 112,182 1 ,000 

N de casos válidos 166   

a. 16 casillas (64,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima 

esperada es ,99. 

Fuente: GAD Municipal del cantón La Libertad 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Con la prueba del Chi-cuadrado de Pearson, se puede constatar que el planteamiento 

de la hipótesis nula no es válida aceptando la hipótesis presentada en el modelo de 

investigación; puesto que la significancia asintótica bilateral tiene una frecuencia 

esperada inferior a 5, con 0,99 grados de libertad (gl) y un valor de 237,168 por lo 

tanto sí existe relación demostrativa entre las variables de estudio planteadas en la 

investigación; es decir, el Modelo de Gestión Departamental de Talento Humano 

será una de las herramientas que fortalecerá el desempeño laboral de los 

trabajadores del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón La 

Libertad. 
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CAPÍTULO IV 

PROPUESTA 

4.1. “MODELO DE GESTIÓN DE TALENTO HUMANO PARA EL 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL 

CANTÓN LA LIBERTAD” 

4.2. Presentación  

El Modelo de Gestión de Talento Humano reúne en el diseño el esquema en la 

elección de personal hasta la contratación y evaluación de los puestos; partiendo 

del diagnóstico a través de las fases de selección, reclutamiento, contratación, 

inducción, capacitación, desarrollo y evaluación del desempeño del talento humano 

determinados por el objetivo general y especifico de lo que se desea lograr en el 

departamento de Talento Humano haciendo el análisis minucioso del FODA y 

presentando las características del puesto, el grupo ocupacional, la instrucción, 

título que requiere el puesto, experiencia, las competencias conductuales, 

competencias técnicas; en el diseño se describe la naturaleza del puesto, las 

funciones, gestión departamental, deberes y obligaciones que se deben atender en 

las direcciones departamentales del GAD Municipal del cantón La Libertad.  

4.3. Justificación  

El trabajo de investigación Modelo de Gestión de Talento Humano estructural 

departamental laboral del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del 

cantón La Libertad, se justifica en la optimización de los recursos y el desgaste 

emocional que sufren los funcionarios públicos, tiene como fin describir las 

funciones departamentales en función de los requerimientos del puesto, valorando 

la formación profesional del aspirante, conocimiento, experiencia, logrando tener 

mayor eficiencia y eficacia de la gestión departamental . El ambiente laboral es otro 

de las variables analizadas en el modelo de gestión acentuando procesos de 

capacitación teniendo como objetivo principal fortalecer los procedimientos y  

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

conocimiento y los recursos departamentales.  

Figura No. 1 ESQUEMA DE LA PROPUESTA DEL MODELO DE 

GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

El modelo de Gestión de Talento Humano para el GAD del cantón La Libertad 

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

Código de Trabajo y su Reglamento, y demás funciones establecidos en el 

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

requerimientos del puesto estarán bajo la responsabilidad del departamento de 

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

ambiente laboral, clima organizacional de los funcionarios públicos valorando el 

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

profesional. 

FASE 1 
Diagnostico  

FASE 2 
Reclutamiento  

Selección  

FASE 3 

Contratación 

Inducción  

FASE 5 
Evaluación 

del 

desempeño 

del Talento 

Humano 

FASE 4 
Capacitación  

Desarrollo  
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Figura No. 2 DIAGNÓSTICO 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

El diagnóstico 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 información relevante sobre el capital 

humano a contratar.   
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Diagnóstico de la situación actual de cada uno de los 

cargos que están en la estructura organizacional. 

Análisis de puestos de cada una de las áreas de 

trabajo. 

Determinar las funciones de cada uno de los 

colaboradores municipales  

Analiza las políticas salariales acorde al código de 

trabajo. 
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Figura No. 3 RECLUTAMIENTO 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

La fase del reclutamiento tiene como fin ofrecer a la institución una fuerza de 

trabajo adecuado que derivada de la forma de reclutamiento se valora las 

especificaciones del puesto en función del análisis del postulante mediante la 

aplicación de técnicas y métodos para atraer candidatos idóneos para cubrir las 

vacantes.  
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Procedimientos 

Requerimientos de personal de las vacantes 

municipales. 

Determina las funciones del departamento. 

Convocatorias de nuevas postulaciones. 

Recepción de nuevos candidatos. 

Análisis de candidatos para las vacantes. 

Revisión de hojas de vida. 

Políticas  

Analiza el número de vacantes para los 

departamentos. 

Diseña los perfiles del puesto o vacante. 

Publica las convocatorias. 

Selecciona el personal en función de los 

requerimientos del puesto. 
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Figura No. 4 SELECCIÓN 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

La selección de personal, radica en la importancia del proceso de identificación del 

puesto y del capital humano, en esta fase se describe los requerimientos, ventajas y 

desventajas de los aspirantes destacando los desafíos personales y la experiencia 

delineados por el proceso interno de selección de personal con el fin de seleccionar 

el talento confiable para el departamento.  
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Procedimientos 

Evalúa los requerimientos del puesto. 

Selecciona a los aspirantes del puesto. 

Clasifica las hojas de vida para las vacantes. 

Realiza una base de datos de aspirantes. 

Políticas  

Analiza los requerimientos del puesto 

Analiza los perfiles del postulante  

Analiza el grado de conocimiento del postulante 
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Figura No. 5 CONTRATACIÓN 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Este proceso se vincula laboralmente al personal de la institución mediante la 

contratación 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 institución.  

C
o
n

tr
a
ta

c
ió

n
 

Procedimientos 

Contrato se perfecciona por el empleador y 

empleado. 

En el departamento de talento humano indicara al 

contratado el área seleccionada. 

Políticas  

Ningún trabajador podrá laborar sin haber firmado 

su contrato de trabajo. 

Todo reingreso deberá tomar en cuenta las 

referencias del supervisor. 
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Figura No. 6 INDUCCIÓN 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

La parte más importante del recién llegado a una institución es la ansiedad y esta a 

su vez forma parte del proceso de inducción o integración que guiado a la necesidad 

de aprender hacen que el aspirante busque los requerimientos del puesto de forma 

positiva; el proceso de incorporación muchas veces no resulta fácil porque, la 

inducción es necesaria para los nuevos empleados y para los que son transferidos.    
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Procedimientos 

Pone a prueba al personal seleccionado para la 

vacante. 

Indica las funciones departamentales. 

Vela para que la visión de cumpla. 

Cumple con las políticas salariales de la vacante 

Políticas  

Selecciona el personal idóneo para el puesto. 

Determina las políticas de la empresa. 

Socializa la visión institucional. 

Establece la remuneración del puesto 
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Figura No. 7 CAPACITACIÓN 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

El proceso de capacitación tiene como fin de distinguir las capacidades, talentos, 

experiencias del talento humano y el desarrollo intelectual del capital humano; y, 

uno de los fines es de capacitar al personal en todas las áreas departamentales y de 

campo estructurando los programas de capacitación que requieren los 

departamentos.  
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Procedimientos 

Selecciona los temas del proceso de capacitación. 

Cumple con los procedimientos de capacitación 

establecidas de conocimientos específicos por el 

estado. 

Desarrollo de habilidades de los aspirantes al cargo.  

Políticas  

Realiza un cronograma de capacitación para el 

personal. 

Especializa al personal en las áreas de trabajo. 

Conoce de las habilidades requeridas del puesto. 
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Figura No. 8 DESARROLLO 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

El desarrollo del talento humano en la organización muchas veces está definido por 

la capacitación del capital humano de la organización, 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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Procedimientos 

Laborar en un ambiente de trabajo adecuado  

Ser respetado en el ejercicio de su derecho. 

Políticas  

Abusar de la autoridad asignada por el cargo de 

trabajo. 

Administrar el desarrollo institucional. 
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Figura No. 9 EVALUACIÓN 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

La evaluación del desempeño del Talento Humano es detectar los elementos que 

influyen en el proceso de selección de personal, analizando los requerimientos del 

puesto y de las potencialidades del aspirante para poder evaluar el desempeño del 

trabajador departamental destacando la importancia de poder evaluar los procesos 

y relacionarlos con las demás actividades en la administración del talento humano.   
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Procedimientos 

Evalúa las competencias del postulante para el 

respectivo asenso. 

Aplica evaluaciones psicométricas, psicológicas en 

la entrevista con el postulante. 

Evalúa la calificación del postulante para no ser 

destituido del cargo. 

Reconoce los estímulos profesionales y el deseo de 

superación  

Políticas  

De asensos  

Cesación  

Concesión de estímulos  
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4.4. Modelo de Gestión de Talento Humano para el Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal del cantón La Libertad. 

El modelo de procedimientos para el departamento de Talento humanos será el 

responsable de la selección, capacitación, contratación y despido del personal 

analizando las diferentes necesidades o requerimientos de los puestos municipales, 

por lo que es necesario, en este departamento, hacer una inspección del mercado 

laboral, teniendo como fin diseñar un modelo en coordinación con las demás áreas; 

valorando las necesidades de reclutamiento. El modelo tendrá como 

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

4.5. Objetivo general  

 Establecer procedimientos y perfiles de Modelo Gestión de Talento 

Humano que incida en el desempeño laboral mediante el fortalecimiento de 

actividades entre directivos y operarios administrativos del GAD del cantón 

La Libertad. 

4.5.1. Objetivos específicos  

 Generar un ambiente laboral administrativo propicio mediante el desarrollo 

de actividades exclusivas del puesto de trabajo de cada área departamental 

del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón 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 área departamental del Gobierno Autónomo 

Descentralizado del cantón La Libertad. 

 Presentar un modelo para la selección 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 

cantón La Libertad. 

 Detallar las funciones, tareas y responsabilidades de las áreas 

departamentales a través de los procesos administrativos que mejore el 

ambiente laboral del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón La 

Libertad. 
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4.6. Análisis F.O.D.A.  

Uno de los parámetros del Modelo de Gestión de Talento Humano del GAD 

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

debilidades y amenazas que se han detectado en las áreas departamentales, 

describiendo: 

4.6.1. FORTALEZA  

 Valora el Talento Humano como recurso prioritario en las instalaciones 

Municipal del cantón La Libertad; 

 Se utilizan los recursos del Departamento de Talento Humano para tomar 

decisiones en beneficio de GAD Municipal del cantón La Libertad; 

 Guía el proceso para la selección y contratación para las vacantes del GAD 

Municipal del cantón La Libertad; 

 Certifica un adecuado proceso de comunicación entre las personas que 

laboran en el GAD Municipal del cantón La Libertad. 

4.6.2. OPORTUNIDADES  

 Convenios con universidades o instituciones que brinden capacitación al 

personal en las áreas de competencia; 

 Profesionales especializados en la selección de personal y nóminas; 

 Resultados de Modelos de Gestión de Talento Humano como guía de 

funciones para el GAD Municipal del cantón La Libertad; 

 Asignación de nuevos recursos por parte del gobierno; 

 Rescatar personal de otras instituciones similares. 

4.6.3. DEBILIDADES  

 No darle la utilidad del modelo de procedimiento para el Departamento de 

Talento Humano en el GAD Municipal del cantón La Libertad; 

 No buscar mejoras continuas en las áreas departamentales del GAD 

Municipal del cantón La Libertad; 

 Deficiente proceso de capacitaciones sobre las funciones del personal que 

labora en las diferentes áreas municipales; 

 Indeterminación de tareas y funciones a trabajadores municipales; 
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 Insuficiente personal idóneo para los puestos departamentales del GAD 

Municipal del cantón La Libertad. 

4.6.4. AMENAZAS  

 Deficiente utilización de nuevas tecnologías;  

 Despidos de personal por funcionarios municipales; 

 Leyes y reglamentos rígidos establecidos por el gobierno; 

 Poca asignación de presupuesto gubernamental. 
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4.7. DESCRIPCIÓN: MODELO DE GESTIÓN DE TALENTO 

HUMANO PARA EL GAD DEL CANTÓN LA LIBERTAD 

4.7.1. ALCALDÍA  

 MODELO DE GESTIÓN PARA EL 

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL 

GAD DEL CANTÓN LA LIBERTAD 

Denominación del 

departamento 
ALCALDÍA 

Unidad 

administrativa 
Alcaldía 

I. INSTRUCCIÓN 

Nivel educativo: Tercer nivel 

Nivel área del 

conocimiento 

Administración de empresas 

Economía 

Ingeniería comercial 

Carreras administrativas 

Carreras contables 

Psicología 

II. TÍTULO 

Tercer nivel: 

Ingeniero en administración de empresas 

Licenciado en administración de empresas 

Ingeniero comercial 

Psicólogo 

III. EXPERIENCIA 

 

Administración de empresas públicas y privadas 

Atención y servicio al cliente o usuario 

Manejo de agenda 

De 3 años 

IV. COMPETENCIAS CONDUCTUALES 

Flexibilidad: 
Adaptarse a los comportamientos de las personas. 

Toma decisiones en función de la situación planteada. 

V. COMPETENCIAS TÉCNICAS 

Compresión oral: Identifica fácilmente los problemas a través del dialogo. 

VI. NATURALEZA DEL PUESTO 

Representa el máximo poder jerárquico del ente municipal, responsable de 

dirigir, coordinar y supervisar la administración del Gobierno Autónomo 

Descentralizado del cantón La Libertad; enrumbando el destino institucional a 

través del trabajo mancomunado asegurando un alto índice de eficiencia y 

eficacia de orden público que beneficien a la comunidad. Además de asegurar 

la gestión organizacional entre los funcionarios públicos hacia nuevos 

contextos, haciendo cumplir los objetivos planteados consolidando para el 
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efecto la misión y visión institucional. 

VII. FUNCIONES 

1. Resolver administrativamente todos los asuntos correspondientes a su cargo, 

expedir previo conocimiento del concejo, la estructura orgánico – funcional 

del gobierno autónomo descentralizado municipal; 

2. Suscribir contratos, convenios e instrumentos que comprometan al gobierno 

autónomo descentralizado municipal, de acuerdo con la ley;  

3. Organización y empleo de la policía municipal en los ámbitos de su 

competencia dentro del marco de la Constitución 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 ciudadanía en general, un informe anual escrito, 

para su evaluación a través del sistema de rendición de cuentas y control 

social, acerca de la gestión – administrativa realizada; 

6. Solicitar la colaboración de la policía nacional para el cumplimiento de sus 

funciones. 

VIII. GESTIÓN DEPARTAMENTAL  

1. Propiciar entornos laborales que influyan el logro de los objetivos 

departamentales en el GAD Municipal del cantón La Libertad. 

2. Generar un ambiente laboral que permita el trabajo en equipo en función de 

estímulos personales y departamentales en el GAD Municipal del cantón La 

Libertad. 

3. Direccionar con liderazgo institucional para alcanzar la misión del GAD 

Municipal del cantón La Libertad. 

4. Crear espacios de recreación para motivar el trabajo departamental de los 

funcionarios públicos en materia de gestión del capital humano. 

5. Diseñar un modelo administrativo que vaya en función del trabajo 

departamental de los servidores públicos en beneficio de la comunidad del 

cantón La Libertad. 

IX. DEBERES   

1. Gestionar y proteger los derechos del GAD Municipal 

2. Gestionar y 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 cantón La 

Libertad. 
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4.7.2. SECRETARÍA GENERAL 

 MODELO DE GESTIÓN PARA EL DEPARTAMENTO DE 
TALENTO HUMANO DEL GAD DEL CANTÓN LA 

LIBERTAD 

Denominación del 

departamento 
SECRETARÍA GENERAL 

Denominación de 

cargo 
Secretaria 

Unidad 
administrativa 

De apoyo  

I. INSTRUCCIÓN 

Nivel educativo: Tercer nivel 

Nivel área del 

conocimiento 

Secretaría de la comunicación 

Abogado /a 

II. TÍTULO 

Tercer nivel: 
Licenciado en secretaria de la comunicación 

Licenciado en jurisprudencia  

III. EXPERIENCIA 

 De 3 años 

IV. COMPETENCIAS CONDUCTUALES 

Flexibilidad: 

Enfoques proactivos  

Disciplina  
Dinámico  

V. COMPETENCIAS TÉCNICAS 

Compresión oral: 
Capacidad analítica  
Capacidad de comunicación  

VI. NATURALEZA DEL PUESTO 

Dentro de las competencias tiene: asesorar al alcalde del GAD Municipal en lo 
concerniente a procesos jurídicos con el fin de garantizar la eficiencia y eficacia de los 

procedimientos administrativos de la institución y que tendrá dentro de las funciones 
dirigir la secretaría administrativa del alcalde y del concejo. 

VII. FUNCIONES: 

1. Dirigir las actividades de secretaría administrativa del alcalde y del concejo; 
2. Recibir, mantener y tramitar, cuando corresponda la declaración de intereses 

establecidas por la ley; 

3. Dirigir las acciones de redacción y transcripción de decretos emitidos por la 
alcaldía; 

4. Redactar las actas del concejo; 
5. Informar mediante certificados los acuerdos del concejo, a las diferentes unidades 

municipales; 
6. Emitir certificados de personalidad jurídicas vigentes; 

VIII. RESPONSABILIDADES 

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

2. Custodiar la información del GAD Municipal como información confidencial. 
3. Facilitar la información y comunicación entre el alcalde y el consejo del GAD 

Municipal 
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4.7.3. ASESORÍA JURÍDICA 

 MODELO DE GESTIÓN PARA EL DEPARTAMENTO 

DE TALENTO HUMANO DEL GAD DEL CANTÓN LA 

LIBERTAD 

Denominación del 

departamento  
ASESORÍA JURÍDICA 

Denominación de 

cargo  
Asesor 

Unidad 

administrativa  
Jurídico  

I. INSTRUCCIÓN 

Nivel educativo: Tercer nivel 

Nivel área del 

conocimiento 

Derecho  

Jurisprudencia  

II. TÍTULO 

Tercer nivel: 
Abogado  

Doctor en jurisprudencia  

III. EXPERIENCIA 

 

Procesos jurídicos de gobiernos autónomo 

descentralizados 

De 3 años a 0 meses  

IV. COMPETENCIAS CONDUCTUALES 

Orientación del 

servicio: 

Iguala las carestías de conocimiento del cliente interno o 

externo, en ocasiones predicen los sucesos. 

Aporta soluciones a la medida de sus requerimientos. 

Orientación a los 

resultados: 

Regula los métodos de trabajo en base a la parte legal. 

Sirve de guía para lograr y superar los niveles de 

desempeño. 

Trabajo en equipo: 

Promueve la integración de todos los colaboradores. 

Da valor a las ideas y experiencias en el equipo de trabajo 

y,  

Aprende fácilmente de las opiniones de la sala. 

V. COMPETENCIAS TÉCNICAS 

 

Analiza los acontecimientos que se presentan en la 

práctica. 

Resuelve procedimientos legales a través de la práctica. 

Analiza, determina y cuestiona los procesos judiciales 

mediante el apego de las leyes, reglamentos y normas. 

VI. NATURALEZA DEL PUESTO 

El departamento jurídico cumple logra la productividad en un marco 

administrativo definiendo los procesos y las funciones, responsabilidades que el 

puesto requiere. 

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

2. Recabar información para las reuniones con el concejo 

3. Determinar estrategias de orden jurídico 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 y en general, realizar cualquier diligencia judicial y 

extrajudicial de interés institucional; 

2. Asesorar al concejo, a la alcaldía y demás dependencias de la 

municipalidad en asuntos de carácter jurídico y legal; 

3. Elaborar proyectos de contratos, convenios, comodatos, que deba 

suscribir el GAD con personas naturales o jurídicas, así como los 

proyectos de ordenanzas que requiera la municipalidad;  

4. Analizar, interpretar y emitir criterio sobre aspectos jurídico – legales que 

normen la marcha administrativa del GAD; 

5. Prestar asesoramiento en materia de contratación pública a todas las 

instancias administrativas; 

6. Emitir informes sobre los proyectos de convenios provenientes de las 

unidades del GAD municipal; 

7. Cumplir las demás funciones que señalan las leyes, reglamentos y las 

asignadas por el concejo y el alcalde. 

IX. RESPONSABILIDADES  

1. Defender actos ilícitos 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 asesoría en la formulación de actas administrativas y de procesos 

laborales del GAD Municipal. 
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4.7.4. AUDITORÍA INTERNA 

 MODELO DE GESTIÓN PARA EL DEPARTAMENTO 

DE TALENTO HUMANO DEL GAD DEL CANTÓN LA 

LIBERTAD 

Denominación del 

departamento  
AUDITORÍA INTERNA  

Denominación de 

cargo  
Auditor interno 

Unidad 

administrativa  
Auditoría interna 

I. INSTRUCCIÓN 

Nivel educativo: Tercer nivel 

Nivel área del 

conocimiento 

Derecho  

Jurisprudencia  

II. TÍTULO 

Tercer nivel: 

Abogado 

Licenciado en derecho 

Maestría en derecho 

Doctor en jurisprudencia  

III. EXPERIENCIA 

 

Procesos jurídicos de gobiernos autónomo 

descentralizados 

Procesos en administración pública 

Procesos de derecho en el ámbito administrativo 

Libre ejercicio profesional 

De 3 años 

IV. COMPETENCIAS CONDUCTUALES 

Orientación del 

servicio: 

Iguala las carestías de conocimiento del cliente interno o 

externo, en ocasiones predicen los sucesos. 

Aporta soluciones a la medida de sus requerimientos. 

Orientación a los 

resultados: 

Regula los métodos de trabajo en base a la parte legal. 

Sirve de guía para lograr y superar los niveles de 

desempeño. 

Trabajo en equipo: 

Promueve la integración de todos los colaboradores. 

Da valor a las ideas y experiencias en el equipo de trabajo 

y,  

Aprende fácilmente de las opiniones de la sala. 

V. COMPETENCIAS TÉCNICAS 

 

Analiza los acontecimientos que se presentan en la 

práctica. 

Resuelve procedimientos legales a través de la práctica. 

Analiza, determina y cuestiona los procesos judiciales 

mediante el apego de las leyes, reglamentos y normas. 

VI. GESTIÓN DEPARTAMENTAL  
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1. Planifica los procesos de auditoría en temas relacionados a control interno, 

procesos contables y estrategias para alcanzar los objetivos del GAD 

Municipal del cantón La Libertad. 

2. Ejecuta pruebas para conocer la razonabilidad de los estados financieros del 

GAD Municipal del cantón La Libertad. 

3. Redacta informe de los dictámenes de los estados financieros derivando las 

conclusiones y recomendaciones al final de la auditoría del GAD Municipal 

del cantón La Libertad. 

4. Presentar informes de auditoría a la alcaldía del GAD Municipal del cantón 

La Libertad. 

VII. FUNCIONES 

1. Realizar la evaluación posterior de las operaciones y actividades de la 

municipalidad de la que forma parte, a través de auditorías de gestión y 

exámenes especiales; 

2. Ejercer las funciones de control interno de gastos, inversiones, utilización 

y administración, custodia de los recursos institucionales, estudios, 

prestación de servicios, adquisición de bienes y construcción 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 auditorías, practicados por la unidad de 

auditoria interna y externa; 

5. Preparar y mantener actualizado el modelo especifico de auditoría del 

municipio y debidamente aprobado por la Contraloría General del 

Estado; 

VIII. RESPONSABILIDADES  

1. Hacer cumplir las obligaciones estipuladas en La Ley Orgánica de la 

Contraloría General del Estado y su Reglamento 

IX. ATRIBUCIONES   

1. Responsable de las operaciones del GAD Municipal en función de las 

disposiciones legales aplicadas al sector público. 
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4.7.5. DIRECCIÓN ADMINISTRATIVA  

 MODELO DE GESTIÓN PARA EL DEPARTAMENTO 

DE TALENTO HUMANO DEL GAD DEL CANTÓN LA 

LIBERTAD 

Denominación del 

departamento  
DIRECCIÓN ADMINISTRATIVA 

Denominación de 

cargo 
Director/a administrativo/a 

Unidad 

administrativa  
Dirección administrativa 

I. INSTRUCCIÓN 

Nivel educativo: Tercer nivel 

Nivel área del 

conocimiento 

Administración de empresas  

Ingeniería comercial  

Economía  

Carreras administrativas 

Contador público autorizado  

II. TÍTULO 

Tercer nivel: 

Administración de empresas  

Ingeniería comercial  

Economía  

Carreras administrativas 

Contador público autorizado 

III. EXPERIENCIA 

 

Gestión administrativa  

Procedimientos legales 

De 3 años 

IV. COMPETENCIAS CONDUCTUALES 

Flexibilidad: 

Aplicas normas en beneficio del GAD Municipal  

Determina modelo de procedimientos para el logro de las 

responsabilidades 

Iniciativa: 

Se adelanta para resolver situaciones administrativas a 

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 TÉCNICAS 

 
Amplio conocimiento de la normativa interna y externa en 

materia contable y tributaria.  

VI. GESTIÓN DEPARTAMENTAL  

1. El GAD Municipal del cantón La Libertad deberá elaborar una estructura 
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administrativa que cumpla con las necesidades departamentales. 

2. Implementar procesos administrativos que derive una gestión eficiente y 

eficaz los recursos del GAD Municipal. 

3. Implementar procesos administrativos en materia económica para cada 

departamento administrativo del GAD Municipal del cantón La Libertad. 

4. Departamento responsable de determinar las políticas administrativas dentro 

del GAD Municipal del cantón La Libertad.  

VII. FUNCIONES 

1. Elaborar cronogramas de trabajo para cada departamento municipal 

2. Responsable para elaborar el POA institucional 

3. Responsable de la dirección del Talento Humano en todas las categorías 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 desempeño en el logro de los objetivos 

IX. OBLIGACIONES  

1. Empoderarse de cada función a través de las tareas encomendadas por el 

alcalde del GAD Municipal del cantón La Libertad 
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4.7.6. DIRECCIÓN FINANCIERA  

 MODELO DE GESTIÓN PARA EL 

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO 

DEL GAD DEL CANTÓN LA LIBERTAD 

Denominación del 

departamento  

DIRECCIÓN FINANCIERA 

Denominación de cargo Director/a financiera 

Unidad administrativa  Dirección de inclusión social y economía solidaria  

I. INSTRUCCIÓN 

Nivel educativo: Tercer nivel 

Nivel área del 

conocimiento 

Contabilidad y auditoría 

CPA 

II. TÍTULO 

Tercer nivel: Contabilidad y auditoría 

CPA 

III. EXPERIENCIA 

 Contabilidad general y gubernamental. 

Amplio conocimiento de las normas tributaria 

Aplicabilidad de sistemas contables 

Declaración de impuestos y anexos   

De 2 años 

IV. COMPETENCIAS CONDUCTUALES 

Aprendizaje continuo: Las actividades responden a una formación técnica. 

Se capacita para adquirir habilidades financieras. 

Orientación a los 

resultados: 

Cumple con las metas propuestas para alcanzar los 

objetivos. 

Trabajo en equipo: Promueve la colaboración entre los compañeros de 

trabajo. 

Valora las opiniones de las personas. 

V. COMPETENCIAS TÉCNICAS 

 Determina relaciones en el grupo de trabajo. 

Reconoce información válida y actualizada para el 

departamento. 

Identifica las necesidades tanto en recursos como en 

materiales. 

VI. FUNCIONES  

1. Elaborar el plan operativo anual de actividades, evaluar, ejecutar y 

controlar su cumplimiento, conjuntamente den la dirección de 

Planificación y Gestión para el Desarrollo del cantón; 

2. Realizar gestiones administrativas a nivel interno y externo para la 

generación de bienes y prestación de servicios con eficiencia y eficacia 

del GAD Municipal; 

3. Cumplir y hacer cumplir con las normas reglamentarias relacionadas 
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con el accionar de la unidad; 

4. Controlar la aplicación 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 prestación de servicios generales, tales como el 

mantenimiento de vehículos, instalaciones, equipos y otros bienes del 

GAD Municipal; 

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

las acciones técnicas necesarias en la implementación de un adecuado 

sistema de Desarrollo Organizacional, en la obtención de un óptimo 

clima organizacional. 

VII. GESTIÓN DEPARTAMENTAL  

1. Es de responsabilidad administrativa generar los propios recursos 

financieros. 

2. 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 única del tesoro nacional. 

4. Distribuir los recursos municipales en función del tamaño y densidad de la 

población. 

5. Velar por la atención prioritaria de las necesidades básicas insatisfechas 

6. Lograr acciones para mejorar los niveles de vida en función del Plan Nacional 

de Desarrollo.    

VIII. RESPONSABILIDAD  

1. De la organización del presupuesto municipal  

2. De la organización del departamento de contabilidad 

3. De la organización del área de tesorería  

IX. OBLIGACIÓN  

1. Tiene como fin de asesorar al alcalde en materia de administración financiera 

municipal valorando el talento humano a través de una eficiente cultura 

administrativa de los fondos públicos. 
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4.7.7. DIRECCIÓN DE COMUNICACIÓN Y TURISMO  

 MODELO DE GESTIÓN PARA EL 

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO 

DEL GAD DEL CANTÓN LA LIBERTAD 

Denominación del 

departamento  
DIRECCIÓN DE COMUNICACIÓN Y TURISMO 

Denominación de cargo Director/a de comunicación y turismo 

Unidad administrativa  Dirección de inclusión social y economía solidaria  

I. INSTRUCCIÓN 

Nivel educativo: Tercer nivel 

Nivel área del 

conocimiento 

Turismo  

Ecoturismo  

Administración turística  

II. TÍTULO 

Tercer nivel: 
Licenciado en turismo  

Ingeniería en turismo 

III. EXPERIENCIA 

 

Tener un amplio dominio del sector público. 

Tener amplio conocimiento sobre áreas de turismo. 

De 2 años 

IV. COMPETENCIAS CONDUCTUALES  

Orientación de los 

resultados: 

Busca modificar los métodos de trabajo en beneficio 

de la institución. 

Responsable para lograr y mejorar los niveles de 

desempeño en el menor tiempo posible. 

Construcción de 

relaciones: 
Mejora las relaciones a nivel laboral. 

Trabajo en equipo: 

Crea un buen clima de trabajo en la institución. 

Resuelve los conflictos que se producen dentro del 

equipo de trabajo. 

Promueve el trabajo en equipo. 

Promueve el desempeño con otras áreas de la 

organización 

V. COMPETENCIAS TÉCNICAS 

Desarrollo del talento 

humano: 

Utiliza herramientas nuevas o existentes para el 

desarrollo de los servidores y de la organización. 

Pensamiento 

conductual: 

Aplica los procedimientos teóricos a través del 

análisis. 

Utiliza y adapta los principios institucionales. 

Planificación y gestión: 

Capaz de administrar proyectos turísticos. 

Establece estrategias de corto y a mediano plazo en 

el campo turístico. 

VI. GESTIÓN DEPARTAMENTAL 
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1. Coordinar la comunicación entre los administradores municipales y la 

comunidad del cantón La Libertad 

2. Diseñar estrategias de comunicación con los medios de comunicación para 

dar a conocer la información municipal 

3. Difundir la información municipal a través de audio, videos y fotografías 

4. Difundir información relevante en la página web del GAD Municipal del 

cantón La Libertad 

5. Definir políticas de desarrollo turístico a nivel local para difundir el potencial 

turístico a nivel nacional e internacional 

6. Realizar un diagnóstico del turismo del cantón La Libertad,  

7. Diseñar un plan de desarrollo turístico que beneficie al cantón La Libertad 

VII. FUNCIONES  

LA dirección de comunicación y turismo tendrá las siguientes funciones como 

prioridad: 

1. Diseñar programas de comunicación institucional 

2. Difundir a través de los medios de comunicación información de los 

programas institucional 

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

etc.  

4. Responsable de coordinar acciones para promocionar eventos culturales 

5. Presentar proyectos al alcalde que promueva el desarrollo turístico del 

cantón 

6. Diseñar programas en función del Plan Estratégico Institucional 

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

VIII. RESPONSABILIDAD 

1. Difundir los planes de trabajo y de cuidar la figura del administrador 

municipal 

2. Promover de desarrollo integral en el campo turístico 

IX. OBLIGACIÓN  

1. Recopilar información para formular un plan integral de desarrollo turístico 

con un alto importe a la competitividad del GAD Municipal del cantón La 

Libertad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

   

 83  

    

4.7.8. DIRECCIÓN DE COMPRAS PÚBLICAS  

 MODELO DE GESTIÓN PARA EL 

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO 

DEL GAD DEL CANTÓN LA LIBERTAD 

Denominación del 

departamento  
DIRECCIÓN DE COMPRAS PÚBLICAS 

Denominación de cargo Director/a de compras públicas 

Unidad administrativa  Gestión administrativa  

I. INSTRUCCIÓN 

Nivel educativo: Tercer nivel 

Nivel área del 

conocimiento 

Compras públicas 

Contabilidad  

Auditoria  

Finanzas  

II. TÍTULO 

Tercer nivel: 

Licenciado  

Ingeniero  

Doctor en jurisprudencia  

Abogado  

Economista  

III. EXPERIENCIA 

 

Tener un amplio dominio en la contratación pública. 

Manejar conocimientos sólidos en la Ley Orgánica 

Sistema Nacional de Contratación Pública y su 

reglamento. 

De 3 años 

IV. COMPETENCIAS CONDUCTUALES  

Trabajo en equipo: 

1. Funcionario que crea un buen ambiente de 

trabajo y espíritu de cooperación entre 

compañeros. 

2. Funcionario que resuelva los conflictos que se 

presentan dentro del grupo de trabajo. 

3. Funcionario líder como referente en el 

manejo de equipos de trabajo. 

4. Funcionario que promueve el trabajo en 

equipo y que direcciona el liderazgo con otras 

áreas municipales. 

Conocimiento del 

entorno organizacional: 

Identifica con facilidad las razones que desmotivan 

el trabajo en equipo. 

Identifica problemas en los diferentes 

departamentos municipales. 

Construcción de 

relaciones: 

Potencia las relaciones que beneficien a la 

institución y al cliente. 



   

   

 84  

    

Logra alcanzar los objetivos de la institución. 

Identifica oportunidades en beneficio de la 

institución. 

V. COMPETENCIAS TÉCNICAS 

Pensamiento crítico: 
Alto nivel de pensamiento analítico. 

Alto nivel de pensamiento crítico. 

VI. GESTIÓN DEPARTAMENTAL  

1. Responsable de los procesos de contratación pública  

2. Custodiar la información física y digital de los archivos de las 

operaciones realizadas en el portal de compras públicas 

3. Agilitar los procesos en la adquisición de bienes y servicios a través del 

portal de compras públicas 

4. Custodiar el código para ingresar al portal de compras públicas 

5. Evaluar la información de los contratos en conjunto con el departamento 

jurídico para su respectiva aprobación  

6. Gestionar procesos emitidas por el señor alcalde. 

VII. FUNCIONES  

1. Controlar el plan anual de compras públicas  

2. Regular las compras públicas en base al presupuesto institucional 

3. Informar a los proveedores de los procedimientos del portal de compras 

públicas 

4. Cumplir con las disposiciones reguladas en la Ley Orgánica del Sistema 

Nacional de Contratación Pública y su reglamento. 

VIII. RESPONSABILIDADES  

1. Realizar los trámites para adquisición de bienes y servicios a través de la 

página virtual o portal de compras públicas. 

IX. OBLIGACIOÓN  

1. Presentar información oportuna de todas las operaciones realizadas en el 

portal de compras públicas en materia de contratación para la adquisición de 

bienes y servicios. 
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4.7.9. DIRECCIÓN DE JUSTICIA, POLICÍA Y VIGILANCIA  

 MODELO DE GESTIÓN PARA EL 

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO 

DEL GAD DEL CANTÓN LA LIBERTAD 

Denominación del 

departamento  

DIRECCIÓN DE JUSTICIA, POLICÍA Y 

VIGILANCIA 

Denominación de cargo Director/a de justicia, policía y vigilancia 

Unidad administrativa  Administrativo 

I. INSTRUCCIÓN 

Nivel educativo: Tercer nivel 

Nivel área del 

conocimiento 

Leyes  

Jurisprudencia  

II. TÍTULO 

Tercer nivel: 
Licenciado  

Abogado  

III. EXPERIENCIA 

 

Elaboración de informas. 

Redacción de demandas. 

Administrador de los espacios públicos. 

Supervisar los espectáculos públicos. 

Organizar y controlar a los vendedores ambulantes. 

En la elaboración de programas de vigilancia como 

apoyo a la Policía Nacional. 

IV. COMPETENCIAS CONDUCTUALES  

Trabajo en equipo: 
Promueve la colaboración de todo el personal. 

Trabaja respetando los criterios del grupo. 

V. COMPETENCIAS TÉCNICAS 

Pensamiento crítico: 

Es orientador del proceso de justicia y vigilancia. 

Asesora para dar solución a los problemas de los 

comerciantes. 

VI. GESTIÓN DEPARTAMENTAL 

1. Hacer respetar el cumplimiento de las normas y políticas en materia de 

justicia y vigilancia derivadas por el GAD Municipal de cantón La Libertad 

2. Hacer cumplir las normativas municipales en función 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 prestación de servicios de los 

arrendamientos de los predios municipales 

VII. FUNCIONES  

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

resoluciones y demás acciones emitidas por la municipalidad 
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2. Realizar levantamientos de información en la utilización de los espacios 

públicos 

3. Responsable del control y vigilancia municipal 

4. Emitir los permisos para el respectivo funcionamiento de locales previo 

informe de la dirección de higiene 

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

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

7. Velar por el servicio de seguridad pública 

VIII. RESPONSABILIDADES  

1. Preservar y mantener el orden de todas las dependencias públicas 

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 vías públicas. 

3. Supervisar los trabajos de obras públicas emitidos por el GAD Municipal. 
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4.7.10. DIRECCIÓN DE ORDENAMIENTO Y PLANIFICACIÓN  

 MODELO DE GESTIÓN PARA EL 

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO 

DEL GAD DEL CANTÓN LA LIBERTAD 

Denominación del 

departamento  
DIRECCIÓN DE COMPRAS PUBLICAS 

Denominación de cargo Director/a de compras publicas 

Unidad administrativa  De Departamento de Planificación 

I. INSTRUCCIÓN 

Nivel educativo: Tercer nivel 

Nivel área del 

conocimiento 

Ingeniería comercial  

Economía 

Administrador de empresa 

Arquitecto 

II. TÍTULO 

Tercer nivel: Licenciado  

Ingeniero  

Economista  

Arquitecto 

III. EXPERIENCIA 

 Experiencia en arquitectura urbanística  

Experiencia en arquitectura urbanística del sector 

público. 

Experiencia en arquitectura urbanística del sector 

privado. 

Levantamiento de planos  

Elaboración de proyectos urbanísticos  

Dibujo de planos  

Elaboración de diseños arquitectónicos  

De 3 años 

IV. COMPETENCIAS CONDUCTUALES  

Trabajo en equipo: Definir zonas de usos para el levantamiento 

urbanístico. 

Presentar proyectos urbanísticos para el 

mejoramiento urbano. 

Orientación a los 

resultados: 

Analiza el crecimiento urbano. 

Flexibilidad: Presentar planos que facilite el entorno natural del 

cantón. 

V. COMPETENCIAS TÉCNICAS 

Habilidad analítica: Análisis de prioridad  

Orientación y 

asesoramiento: 

Monitorea el trabajo del campo en función de los 

diseños urbanísticos. 
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VI. GESTIÓN DEPARTAMENTAL  

1. Diseñar planes, programas y proyectos de ordenamiento territorial 

municipal 

2. Los proyectos, programas y proyectos deben estar ligados a las políticas 

institucionales y al COOTAD 

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

objetivos  

VII. FUNCIONES  

1. Aplicar el Código Orgánico de Ordenamiento Territorial, Autonomía y 

descentralización para el adecuado proceso de ordenamiento del cantón 

2. Determinar políticas en procesos de fraccionamientos y demás trámites 

solicitados por la comunidad 

3. Participar en los planes de ordenamiento territorial del cantón  

4. Presentar equipos de trabajo para la elaboración del presupuesto 

participativo 

5. Asesora en términos legales al señor alcalde del Plan Estratégico de 

Desarrollo Cantónal y Ordenamiento Territorial 

6. Suscribir documentos viales para el uso del suelo previa inspección en la 

legalización de tierras 

7. Elaborar propuestas arquitectónicas para la municipalidad 

VIII. RESPONSABILIDADES 

1. De elaborar los planes de desarrollo urbanístico. 

2. De los contratos. 

3. De la planificación y regulación urbana. 

4. Presentar proyectos arquitectónicos. 

5. Lleva el control de las construcciones. 

6. Controla los procedimientos de terrenos y avalúos.  

IX. OBLIGACIONES  

1. Del plan de ordenamiento territorial. 

2. Aprobar los fraccionamientos. 

3. De los proyectos de urbanización. 
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4.7.11. DIRECCIÓN DE SALUD E HIGIENE  

 MODELO DE GESTIÓN PARA EL DEPARTAMENTO 

DE TALENTO HUMANO DEL GAD DEL CANTÓN LA 

LIBERTAD 

Denominación del 

departamento  
DIRECCIÓN DE SALUD E HIGIENE 

Denominación de cargo Director/a de salud e higiene 

Unidad administrativa  Salud  

I. INSTRUCCIÓN 

Nivel educativo: Tercer nivel 

Nivel área del conocimiento 
Administrador de empresas 

Psicólogo 

II. TÍTULO 

Tercer nivel: 

Administrador de empresa. 

Psicología. 

Ingeniero comercial. 

III. EXPERIENCIA 

 
Relacionados al campo social y a la familia. 

De 5 años de experiencia. 

IV. COMPETENCIAS CONDUCTUALES  

Trabajo en equipo: 
Establece relaciones interpersonales. 

Respeta las opiniones de los integrantes de la oficina.  

Conocimiento del entorno 

organizacional: 
Habilidades cognoscitivas sensoriales   

Construcción de relaciones: 
Comportamiento socio-afectivo con el personal de la 

institución. 

V. GESTIÓN DEPARTAMENTAL 

1. Difundir de las buenas prácticas en temas de salubridad y aplicar normas de higiene. 

2. Determinar políticas en temas de salud, higiene en el cantón 

3. Velar para que los ciudadanos vivan en un ambiente sano.  

VI. FUNCIONES  

1. Liderar campañas de prevención de enfermedades. 

2. Gestionar programas de control sanitario. 

3. Controlar el faena miento de los animales en el camal municipal. 

4. Capacitar a los vendedores de alimentos y su adecuada manipulación. 

5. Administrar la dirección de Salud e Higiene. 

6. Formular políticas de salud para el cantón. 

VII. RESPONSABILIDADES  

1. Salud e higiene ambiental y aseo urbano del cantón. 

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 públicos.  

3. Establecidas en las labores del aseo de calles. 
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4.7.12. DIRECCIÓN DE GESTIÓN AMBIENTAL  

 MODELO DE GESTIÓN PARA EL 

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO 

DEL GAD DEL CANTÓN LA LIBERTAD 

Denominación del 

departamento  
DIRECCIÓN DE GESTIÓN AMBIENTAL 

Denominación de cargo Director/a de gestión ambiental 

Unidad administrativa  Gestión ambiental 

I. INSTRUCCIÓN 

Nivel educativo: Tercer nivel 

Nivel área del 

conocimiento 

Gestión ambiental 

Medio ambiente 

Bioecología  

II. TÍTULO 

Tercer nivel: 

Ingeniero en gestión ambiental 

Ingeniero en bioecología 

Ingeniero ambiental 

Ingeniero en recursos naturales renovables 

Licenciado en ecología 

Licenciado en gestión ambiental 

III. EXPERIENCIA 

 

En actividades relacionadas de forma directa con el 

medio ambiente 

De 3 años 

IV. COMPETENCIAS CONDUCTUALES 

Iniciativa: 

Presto a buscar soluciones a acontecimientos a corto 

plazo. 

Está listo a crear oportunidades para salvaguardar el 

medio ambiente. 

Minimiza problemas con el medio ambiente. 

Trabajo en equipo: 

Provee la comunicación como herramienta de 

trabajo en el equipo. 

Valora las posturas o ideas, experiencia y aprende 

de los integrantes del equipo. 

Construcción de 

relaciones: 

Trabaja de forma íntegra con las personas conocidas 

y desconocidas. 

Amplia disposición para crear relaciones laborales 

de forma interna y externa. 

V. COMPETENCIAS TÉCNICAS 

Planificación y gestión: 

Pensamiento estratégico en la solución de 

problemas. 

Monitoreo y control de las actividades 
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VI. GESTIÓN DEPARTAMENTAL  

1. Uso razonable del medio ambiente. 

2. Elaboración de proyectos ambientales en beneficio del cantón. 

3. Prevención y control de actividades en preservación del medio ambiente 

VII. FUNCIONES  

1. Delinear políticas de protección del medio ambiente. 

2. Realizar controles para conservar el medio ambiente. 

3. Normar procedimientos y políticas ambientales. 

4. Coordinar acciones con instituciones rectoras en protección del medio 

ambiente. 

VIII. RESPONSABILIDADES  

1. Sostenibilidad ambiental del GAD Municipal. 

2. Velar por las condiciones ambientales. 

3. Velar por el ecosistema del cantón y de los recursos naturales. 

4. Sancionar quien atente contra el medio ambiente. 

IX. OBLIGACIONES  

1. Cuidar y precautelar el medio ambiente, comprometido en proteger el 

ecosistema, áreas verdes y recursos naturales del GAD Municipal. 
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4.7.13. DIRECCIÓN DE OBRAS PÚBLICAS INFRAESTRUCTURA 

FÍSICA Y PROYECTOS 

 MODELO DE GESTIÓN PARA EL 

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO 

DEL GAD DEL CANTÓN LA LIBERTAD 

Denominación del 

departamento  

DIRECCIÓN DE OBRAS PÚBLICAS 

INFRAESTRUCTURA FÍSICA Y PROYECTOS 

Denominación de cargo 
Director/a de obras públicas infraestructura física y 

proyectos 

Unidad administrativa  Dirección de obras públicas 

I. INSTRUCCIÓN 

Nivel educativo: Tercer nivel 

Nivel área del 

conocimiento 

Diseños de proyectos en el campo arquitectónico. 

Análisis en el avance de obras. 

Preparación de presupuestos de obras. 

Gestión administrativa empresarial. 

II. TÍTULO 

Tercer nivel: 

Arquitecto 

Ingeniero civil 

Ingeniero geográfico 

Ingeniero en ordenamiento territorial 

III. EXPERIENCIA 

 
Control de gestión publica  

3 años 

IV. COMPETENCIAS CONDUCTUALES  

Trabajo en equipo: Crea un buen clima de trabajo 

Conocimiento del 

entorno organizacional: 
Resuelve conflictos entre los integrantes del cargo 

Construcción de 

relaciones: 
Influye de forma armónica la jerarquía del puesto 

V. COMPETENCIAS TÉCNICAS 

Pensamiento crítico: 

Asesoras los procesos de auditorias  

Se adapta a los cambios de carácter administrativo 

Analiza las situaciones en beneficio de la institución 

sin prejuicio a los trabajadores. 

VI. GESTIÓN DEPARTAMENTAL  

1. Elaborar y 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 cantón. 

3. Elaborar los presupuestos de infraestructura. 
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Gestionar procesos de contratación con instituciones del estado. 

VIII. RESPONSABILIDADES  

1. Controlar y supervisar y fiscalizar las obras. 

2. Dar mantenimiento a la infraestructura del cantón. 

3. Fomentar estrategias de modernización del cantón. 

IX. OBLIGACIONES  

1. Fiscalizar las obras con la Procuraduría Municipal. 

2. Preparar proyectos de infraestructura. 

3. Coordinar acciones con el departamento de dirección financiera. 

4. Intervenir según lo dispuesto en la ley Orgánica del Sistema Nacional de 

Contratación Pública y su reglamento. 
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4.7.14. DIRECCIÓN DE EDUCACIÓN Y DESARROLLO 

COMUNITARIO  

 MODELO DE GESTIÓN PARA EL 

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO 

DEL GAD DEL CANTÓN LA LIBERTAD 

Denominación del 

departamento  

DIRECCIÓN DE EDUCACIÓN Y DESARROLLO 

COMUNITARIO  

Denominación de cargo Director/a de educación y desarrollo comunitario 

Unidad administrativa  Dirección de Desarrollo Productivo 

I. INSTRUCCIÓN 

Nivel educativo: Tercer nivel tecnológico  

Técnico superior 

Área del conocimiento Agronomía  

Agropecuaria  

Zootecnia  

II. TÍTULO 

Tercer nivel: Ingeniero agrónomo 

Ingeniero agropecuario  

Ingeniero zootecnista  

III. EXPERIENCIA 

 Habilidad para diseñar y ejecutar proyectos 

productivos. 

De 3 años 

IV. COMPETENCIAS CONDUCTUALES  

Trabajo en equipo: Definir zonas de usos para el levantamiento 

urbanístico. 

Presentar proyectos urbanísticos para el 

mejoramiento urbano. 

Orientación a los 

resultados: 

Cumplir con las metas propuestas. 

Desarrolla procesos de orden organizacional 

Modifica los procesos para mejorar la eficiencia 

laboral. 

Trabajo en equipo: Facilita la integración 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 TÉCNICAS 
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Instrucción: Planifica proyectos de desarrollo comunitario 

Realiza monitoreo y control. 

VI. GESTIÓN DEPARTAMENTAL 

o Establecer políticas de gestión de desarrollo comunitario. 

o Ayudar a la gestión educativa del cantón. 

o Coordinar acciones de promoción 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 cantón. 

3. Velar por los sectores más vulnerables del cantón. 

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

VIII. RESPONSABILIDAD  

1. De la elaboración de planes y programas sociales. 

2. Atender a programas de educación y de deporte en el cantón. 

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 Gestión del Talento Humano 

acentuando los deberes, derechos y prohibiciones. 

La gestión del Talento Humano responsable del cumplimiento de la gestión 

departamental debe estipular en el contrato de trabajo los deberes, derechos y 

prohibiciones de los servidores públicos del GAD Municipal del cantón La 

Libertad, considerando para el correcto lo siguiente: 

Figura No. 10  RÉGIMEN INTERNO DE LA GESTIÓN DEL TALENTO 

HUMANO 

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

La dirección en la Gestión del Talento Humano del GAD Municipal en función de 

sus atribuciones priorizará las jornadas de trabajo respetando las disposiciones 

emitidas y recomendadas por el Ministerio de Relaciones Laborales, tales como: 

Figura No. 11 JORNADAS DE TRABAJO 

 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

 

4.10. Sanciones disciplinarias  

La dirección de Gestión de Talento Humano del GAD Municipal del cantón La 

Libertad en el pleno derecho de las atribuciones de las funciones departamentales 

emitirá sanciones cuando el funcionario o funcionaria pública no cumple con sus 

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

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

4.11. Cesación de funciones  

La dirección de Gestión de Talento Humano notificará a los servidores y servidoras 

públicas de las infracciones que se ha cometido acentuando la cesación de funciones 

en: 

Figura No. 13 CESACIÓN DE FUNCIONES 

 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 
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4.12. Plan de capacitaciones para la Gestión de Talento Humano del GAD 

Municipal del cantón La Libertad 2019. 

Después de haber analizado las características de los puestos departamentales del 

GAD Municipal del cantón La Libertad el Departamento de Talento Humano 

gestionará un Plan de Capacitación que tendrá el propósito de mejorar la gestión 

departamental donde el personal adquirirá el conocimiento necesario para ejecutar 

acciones; mostrar responsabilidades y habilidades relativas al área de trabajo en 

beneficio personal e institucional y de la colectividad. 

4.10.1 Capacitación: Desarrollo emocional y las relaciones humanas para los 

servidores y servidoras públicas del GAD Municipal del cantón La 

Libertad. 

Objetivo 

Proveer un plan de capacitación del desarrollo emocional y las relaciones humanas 

que facilite el trabajo departamental en función a la atención entre colaboradores y 

la atención al público del GAD Municipal del cantón La Libertad. 

Objetivos específicos  

Establecer orientación al desarrollo emocional de las y los servidores públicos y su 

incidencia en la atención al público del GAD Municipal del cantón La Libertad. 

Proponer acciones motivacionales para desarrollar habilidades personales de las y 

los servidores públicos en el desempeño de las funciones departamentales del GAD 

Municipal del cantón La Libertad. 

Propiciar un buen ambiente laboral que beneficie la socialización de los deberes, 

derechos y responsabilidades de loas y los servidores públicos del GAD Municipal 

del cantón La Libertad. 
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Actividades  

Resaltar los valores personales de los funcionarios del GAD Municipal del cantón 

La Libertad.  

Hacer representaciones en mesas de trabajo de los problemas laborales. 

Realizar una lista de posibles soluciones para resolver conflictos laborales, 

Políticas 

Presentar acciones conjuntas que beneficie el trabajo departamental orientando la 

visión y misión institucional y de satisfacción personal 

Estrategias  

Determinar la metodología de trabajo 

Realizar evaluaciones de desempeño de forma periódica  

Evaluar los resultados de las operaciones de las áreas departamentales 

Metas  

Capacitar al cien por ciento del personal administrativo y de servicios que trabajan 

en la dependencia municipal representando la Gestión del Talento Humano y su 

incidencia en el desempeño laboral del Gobierno Autónomo Descentralizado del 

cantón La Libertad. 

Duración – Horario 

La capacitación se realizará de forma bimensual en un horario que no dificulte la 

labor departamental los días viernes, con un peso horario de dos horas en turnos 

matutino y vespertino. 

Dirigido a: 
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Las capacitaciones están dirigidos al personal del Gobierno Autónomo 

Descentralizado del cantón La Libertad: directores departamentales, asistentes 

administrativos, secretarios de orden administrativo y del personal del campo, 

acentuando el trabajo a los inspectores y policías municipales. 

Tipos, modalidades y niveles de capacitación 

El modelo de Gestión de Talento Humano contempla procesos de inducción al 

personal nuevo en la institución; la preventiva que orienta los cambios que se 

realizan en los puestos de trabajos y las correctivas que sirven de orientación cuando 

existen conflictos laborales de orden personal. 

 

Figura No. 14 TIPOS DE CAPACITACIÓN 

 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

 

Modalidades de la capacitación  

La Gestión de Talento Humano presentará modalidades de capacitación formativa 

y tendrá como responsabilidad enseñar los conocimientos básicos del puesto; 

actualización, especialización y especialización de las tareas del puesto 

complementando en el refuerzo de los conocimientos y habilidades.  

Tipos de 
capacitación 

Inductiva 

Preventiva 

Correctivas 



   

   

 102  

    

 

Figura No. 15 MODALIDADES DE LA CAPACITACIÓN 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

 

Niveles de capacitación  

La Gestión de Talento Humano tiene el propósito de valorar el nivel de capacitación 

evaluando al personal en todo el ámbito para conocer el conocimiento básico, 

intermedio y avanzado de las habilidades y requerimiento de los puestos 

departamentales. 

 

 

 

Modalidades de 
la capacitación   

Formación 

Actualización 

Especialización 

Perfeccionamiento

Complemetación 
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Figura No. 16 NIVELES DE CAPACITACIÓN 

 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Recursos humanos  

El GAD Municipal del cantón La Libertad contratará personal especializado para 

cada área departamental quienes serán responsables del proceso de capacitación 

institucional bajo la coordinación de la Gestión del Talento Humano del municipio 

del cantón La Libertad. 

Infraestructura  

El evento de capacitación se realizará en la sala de eventos del palacio municipal 

del cantón La Libertad. 

Materiales  

Los recursos materiales que se utilizarán en el proceso de capacitación son los 

bolígrafos, folletos, carpetas, marcadores, proyectores, computadora y del sistema 

de ventilación para comodidad de los participantes. 

 

Niveles de 
capacitación    

Nivel básico 

Nivel intermedio 

Nivel avanzado
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Documentos técnicos  

La gestión de Talento Humano entregará certificados de capacitación que servirán 

de respaldo para la hoja de vida de los trabajadores municipales en todas sus 

dependencias departamentales, contemplando certificados, documentos de 

evaluación. 

Financiamiento  

El programa de capacitación de Gestión de Talento Humano estará bajo la dirección 

del alcalde municipal y serán financiados por el Gobierno Autónomo 

Descentralizado del cantón La Libertad. 
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4.13. Cronograma de actividades del proceso de capacitación 

Tabla No. 27 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DEL PROCESO DE CAPACITACIÓN 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

No
. 

Actividades 
Meses 

Enero  Marzo  Mayo Julio  Septiembre  Noviembre 

1 Programa de capacitación  
Mat

utino  

Vesp
ertin

o  

Mat
utin

o  

Vesp
ertin

o  

Mat
utin

o  

Vesp
ertin

o  

Mat
utin

o  

Vesp
ertin

o  

Mat
utin

o  

Vesp
ertin

o  

Mat
utin

o  

Vespe

rtino  

2 
Presentación del programa a la alcaldía del cantón La 

Libertad 
X         

 
  

3 Aprobación del programa de capacitación  X            

4 
Revisión de presupuesto para la capacitación área 

financiera  
X         

 
  

5 Implementación del programa de capacitación X            

6 Tema: Desarrollo emocional  X            
7 Tema: Desarrollo emocional  X           

8 Tema: Relaciones humanas   X          
9 Tema: Relaciones humanas     X         

10 Tema: Planeamiento estratégico     X        

11 Tema: Planeamiento estratégico      X       
12 Tema: Administración y organización departamental       X      

13 Tema: Administración y organización departamental        X     

14 
Tema: Beneficios de una cultura organizacional 

laboral  
        X 

 
  

15 
Tema: Beneficios de una cultura organizacional 

laboral 
         

X 
  

16 Tema: Resistencia a los cambios laborales            X  
17 Tema: Resistencia a los cambios laborales             X 

18 Programa de clausura             X 
19 Entrega de certificados             X 
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4.14. Presupuesto 

Tabla No. 28 PRESUPUESTO DE CAPACITACIÓN 

DESCRIPCIÓN Cantidad  Valor  Mensual 
6  

Meses 
Valor Total 

Honorario del 

expositor 
2 $    75,00 $ 150,00 6 $         900,00 

Materiales 70 $       2,50 $ 175,00 6 $     1.050,00 

Viáticos 70 $       2,00 $ 140,00 6 $         840,00 

Refrigerios 2 $    35,00 $    70,00 6 $         420,00 

Imprevistos  $    25,00 $    25,00 6 $         150,00 

Total   $ 560,00  $     3.360,00 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

El costo del programa de capacitación de Gestión de Talento Humano para el 

personal del GAD Municipal del cantón La Libertad es competencia del 

departamento de tesorería a cancelar, por el valor de $ 3.360,00 dólares. 
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CONCLUSIONES  

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

administración del Talento Humano, entre ellas tenemos: 

 Que, los procesos de reclutamiento y selección de personal no cumplen con 

los lineamientos establecidos en los manuales de funciones departamentales 

del GAD de la ilustre municipalidad del cantón La Libertad. 

 Que, los funcionarios de nivel jerárquico administrativo no realizan 

evaluaciones de desempeño laboral y que descuidan las funciones 

departamentales desde el proceso de inducción hasta el desempeño laboral 

de los funcionarios públicos  del GAD de la ilustre municipalidad del cantón 

la Libertad y la metodología aplicada en la investigación del modelo de 

gestión de talento humano para el departamento de talento humano cumple 

con los estándares de aprobación a través de la aplicabilidad de programas 

representativos en investigaciones de orden correlacional. 

 Que, el modelo de gestión 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 idóneo en 

funciones de las características del puesto y de los perfiles profesionales 

entre los funcionarios públicos. 
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RECOMENDACIONES  

El estudio presenta las siguientes recomendaciones que serán válidas en la 

administración del Talento Humano, entre ellas tenemos: 

 Determinar procesos de reclutamiento y selección de personal para que 

cumplan con el rol de selección de personal y que deben estar ligados a los 

lineamientos establecidos en los manuales de funciones departamentales del 

GAD de la ilustre municipalidad del cantón La Libertad. 

 Realizar evaluaciones de desempeño laboral de forma bimensual para 

identificar las falencias de las áreas departamentales en el cumplimiento de 

las tareas, funciones, responsabilidades y obligaciones de los funcionarios 

públicos de la ilustre municipalidad del cantón La Libertad y aplicar 

metodologías válidas que resalten los procesos de investigación en modelo 

de gestión de talento humano para los departamentos del GAD municipal a 

través de programas estadísticos que brinden información relevante en la 

incidencia laboral de los funcionarios públicos. 

 Integrar modelos de gestión de talento humano para conocer la incidencia 

laboral de los funcionarios públicos en el departamento de talento humano 

del municipio de La Libertad. 
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ANEXOS  
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Anexo No.  1 MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 

TÍTULO DE 
INVESTIGACIÓN 

PROBLEMA 
 

OBJETIVOS HIPÓTESIS 
GENERAL 

VARIABLES INDICADORES 

 

 
 

 
 

Gestión de talento 

humano y su 
incidencia en el 

desempeño laboral 
del Gobierno 

Autónomo 
Descentralizado 

Municipal del cantón 

La Libertad, año 
2017. 

 

 

 
 

 
 

¿Cómo incide 

el proceso de 
gestión para el 

área de talento 
humano en 

función el 
desempeño 

laboral de los 

servidores del 
GAD 

municipal del 
cantón La 

Libertad? 

 

 

 

Evaluar los procesos de gestión de talento 
humano a través de políticas y procedimientos 

administrativos que afectan el desempeño laboral 
de los servidores públicos del GAD municipal del 

cantón La Libertad. 

 

 

La evaluación de 
los procesos de 

gestión de 
talento humano 

incidirá en las 

políticas y 
procedimientos 

administrativos 
y mejorará el 

desempeño 
laboral de los 

servidores 

públicos del 
GAD municipal 

del cantón La 
Libertad. 

 

 

 
 

Independiente: 
 

Gestión de 

Talento 
Humano 

 
 

 
 

 

*Reclutamiento 
*Selección 

*Inducción 
*Capacitación 

*Evaluación del 

desempeño 
*Desarrollo 

*Objetivos 
*Valores 

*Políticas 
 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 Analizar los procesos de gestión de 
talento humano que aplica la empresa en 

cada una de las áreas administrativas del 

Gobierno Autónomo Descentralizado 
Municipal del cantón La Libertad. 

 Examinar de qué forma influye la 
realización de evaluación del desempeño 

en todas las áreas del Municipio del 
cantón La Libertad. 

 Proponer un modelo de gestión de talento 
humano que incremente el desempeño 

laboral de los colaboradores del 
Gobierno Autónomo Descentralizado del 

cantón La Libertad. 

 

 

 

Dependiente: 
 

Desempeño 
Laboral 

 

*Eficacia 

*Eficiencia 
*Estatutos 

*Modelo de 
función 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 

Anexo No.  2 VARIABLE INDEPENDIENTE 

HIPÓTESIS VARIABLE DEFINICIÓN DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS INSTRUMENTOS  

La 
evaluación de 

los procesos 
de gestión de 

talento 

humano 
incidirá en las 

políticas y 
procedimient

os 
administrativ

os y mejorará 

el desempeño 
laboral de los 

servidores 
públicos del 

GAD 
municipal del 

cantón La 

Libertad. 

G
E

S
T

IO
N

 D
E

L
 T

A
L

E
N

T
O

 H
U

M
A

N
O

 La gestión de 

talento humano 
es el proceso 

que inicia con el 
reclutamiento, 

selección, 

inducción, 
capacitación, 

evaluación del 
desempeño y 

desarrollo en 
función de 

normas y 

procedimientos 
administrativos. 

C
o

m
p
o

n
en

te
s 

d
e 

la
 g

es
ti

ó
n

 d
e 

ta
le

n
to

 h
u

m
an

o
 

Reclutamiento 
¿Se aplican los procesos de 

gestión de talento humano en cada 
una de las áreas administrativas 

del GAD municipal? 

ENCUESTA -  
ENTREVISTA 

 

Selección 

Contratación 

Inducción 

Capacitación 

Evaluación del 

desempeño 

¿Los resultados de la evaluación 
del desempeño sirven como una 

retroalimentación en el área de 
trabajo? 

ENCUESTA 

Desarrollo 

¿Existe un buen ambiente laboral 

para desempeñar las funciones 
laborales en los departamentos 

municipales del GAD municipal? 

ENCUESTA 

Objetivos 
¿Existe difusión de la misión, 
visión, objetivos del GAD 

municipal? 

FICHA DE 

OBSERVACIÓN 
Valores 

¿Existe difusión de los valores 
instituciones del GAD 

municipal? 

Políticas 
¿Existe difusión de reglamentos 

y políticas del GAD municipal? 

   Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

   Fuente: Estudio de Mercado 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 

Anexo No.  3 VARIABLE DEPENDIENTE 

HIPOTESIS VARIABLE DEFINICIÓN DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS INSTRUMENTOS  

La evaluación 

de los procesos 
de gestión de 

talento humano 
incidirá en las 

políticas y 

procedimiento
s 

administrativo
s y mejorará el 

desempeño 
laboral de los 

servidores 

públicos del 
GAD 

municipal del 
cantón La 

Libertad. 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 L

A
B

O
R

A
L

 

El desempeño 
laboral es un 

conjunto de 
mecanismos que 

permite medir la 

productividad de 
los colaboradores 

en una 
organización. 

E
fe

ct
iv

id
ad

 Eficacia 

¿Los jefes departamentales 

evalúan las tareas en base del 

principio de eficacia? 

ENCUESTA 

Eficiencia 

¿Las gestiones 
departamentales cumplen 

con el principio de eficiencia 
en el GAD municipal? 

ENCUESTA 

N
o

rm
as

 y
 p

ro
ce

d
im

ie
n
to

s 

Estatutos 

¿Se percibe la pertenencia 

de los empleados con la 
institución en medida de las 

leyes de la COOTAD? 

ENTREVISTA 

¿En el departamento de TH 
existe un modelo de 

procedimiento interno que 

los empleados municipales 
mejoren el trabajo 

departamental? 

ENCUESTA 

Modelo de función  

¿Considera necesario 
implementar un modelo de 

procedimiento de tareas por 
departamentos? 

ENTREVISTA 

Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

Fuente: Estudio de Mercado 
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Anexo No.  4 ENTREVISTA REALIZADA A EL ALCALDE Y JEFES 

DEPARTAMENTALES 

 

UNIVERSIDAD ESTATAL PENÍNSULA DE 

SANTA ELENA 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVA 

CARRERA ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS  

 
TEMA: “GESTIÓN DE TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL 

DESEMPEÑO LABORAL, DEL GOBIERNO AUTÓNOMO 

DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTÓN LA LIBERTAD, AÑO 

2017”. 

 
OBJETIVO: Analizar la Gestión del talento humano y su incidencia al desempeño 

laboral en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón La 

Libertad. 

 

Datos adicionales: 

Nombre……………………………………………………………………………. 

Profesión…………………………………. Localidad…………………………… 

Años de servicios………………………. Tipo de servicio………………………. 

 

1.- El departamento que usted dirige ¿Realiza procesos de reclutamiento? 

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

2.- ¿Se realiza un análisis de puesto para la selección del personal? 

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------  

 

3.- ¿De qué forma se realiza el proceso de inducción a los nuevos trabajadores? 

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------  

 

4.- ¿Existe programa de capacitación para el personal? 

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------  
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5.- ¿En qué consiste el programa de capacitación para los trabajadores? 

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------  

 

6.- ¿Cada qué tiempo evalúa el desempeño de los trabajadores en cada área de 

trabajo? 

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------  

 

7.- ¿Cómo evalúa al personal en cada área de trabajo? 

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

8.- ¿Considera qué un modelo de procedimiento de gestión departamental 

incrementaría el desempeño empleados del Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal? 

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------  

 

 

 

Gracias …. 
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Anexo No.  5 ENCUESTA REALIZADA A EMPLEADOS 

ADMINISTRATIVOS 

 

UNIVERSIDAD ESTATAL PENÍNSULA DE 

SANTA ELENA 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVA 

CARRERA ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

 

TEMA: “GESTIÓN DE TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL 

DESEMPEÑO LABORAL, DEL GOBIERNO AUTÓNOMO 

DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTÓN LA LIBERTAD, AÑO 

2017”. 

 

OBJETIVO: Identificar los procesos que incide en el desempeño laboral de los 

colaboradores del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón La Libertad. 

Responda cada una de las preguntas; su información es importante. 

 

Marque con una X la opción de su preferencia. 

Datos adicionales: 

Profesión………………………………. Edad: …………. Sexo: ……………… 

Años de servicios………………………. Departamento Ad. .…….………………. 

 

1. ¿El ambiente laboral donde 

usted se desempeña es adecuado? 

Siempre   

Casi siempre   

A veces   

Casi nunca  

Nunca   

2. ¿En el departamento de 

Talento Humano los jefes 

departamentales aplican programas 

de motivación para que los 

trabajadores municipales mejoren el 

trabajo departamental? 

Siempre   

Casi siempre   

A veces   

Casi nunca  

Nunca   

3. ¿En la actualidad, el puesto de 

trabajo municipal permite desarrollar 

profesionalmente a cada uno de los 

empleados? 

Siempre   

Casi siempre   

A veces   

Casi nunca  

Nunca   

4. ¿En el departamento Talento 

Humano de La Libertad se realizan 

proceso de reclutamiento de 

personal? 

Siempre   

Casi siempre   

A veces   

Casi nunca  

Nunca   

5. ¿En el departamento de 

Talento Humano de La Libertad se 

realizan proceso de selección de 

personal? 

Siempre   

La mayoría de veces sí  

Algunas veces sí, algunas  
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veces no  

La mayoría de las veces no  

Nunca   

6. ¿Los resultados de la 

evaluación del desempeño sirven 

como una retroalimentación en el área 

de trabajo? 

Siempre   

Casi siempre   

A veces   

Casi nunca  

Nunca   

7. ¿Los empleados públicos y de 

orden administrativo son orientados 

en el proceso de inducción en los 

primeros tres meses de trabajo? 

Siempre   

Casi siempre   

A veces   

Casi nunca  

Nunca   

8. ¿En la actualidad los 

empleados municipales cuentan con 

programa de capacitación en cada 

departamento? 

Siempre   

Casi siempre   

A veces   

Casi nunca  

Nunca   

9. ¿El departamento de Talento 

Humano debería gestionar programas 

de capacitación para mejorar el 

desempeño laboral? 

Siempre   

Casi siempre   

A veces   

Casi nunca  

Nunca   

10. ¿Cada qué tiempo evalúa el 

desempeño de los trabajadores en 

cada área de trabajo? 

Semanal   

Mensual   

Trimestral   

Semestral   

Anual   

11. ¿Ha mejorado el trabajo 

municipal cuando se ha aplicado 

programa de capacitación 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 gestión 

departamental incrementaría el 

desempeño laboral? 

Siempre   

Casi siempre   

A veces   

Casi nunca  

Nunca   

 

Gracias …
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Anexo No.  6 FICHA DE OBSERVACIÓN DIRIGIDA A LOS 

EMPLEADOS MUNICIPALES 

 
 

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA 

ELENA FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

Tema: “GESTIÓN DE TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL 

DESEMPEÑO LABORAL, DEL GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO 

MUNICIPAL DEL CANTÓN LA LIBERTAD, AÑO 2017” 

Objetivo: 
Identificar los procesos que incide en el desempeño laboral de los 

colaboradores del GAD del cantón La Libertad. 

VALORACIÓN 

1.- Definitivamente No  2.- Probablemente No  3.- Indeciso 

4.- Probablemente Sí 5.- Definitivamente Sí  

 

Gestión 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 inducción al personal que 

ingresa. 
 

 
   

El departamento de Talento Humano gestiona programas 

de capacitación para mejorar el desempeño laboral 
 

 
   

El departamento de talento humano aplica evaluaciones 

de desempeño periódicamente. 
 

 
   

Proceso administrativo 

El departamento del Talento humano soluciona 

inmediatamente problemas del personal del Gobierno 

Autónomo Descentralizado. 

  
  

      

Los empleados municipales cuentan con programa de 

capacitación elaborado por el departamento de Talento 

Humano 

    

      

Dirección           

Los puestos de trabajo permiten desarrollar 

profesionalmente a los empleados municipales. 
    

      

Los empleados municipales tienen oportunidad de 

ascenso de acuerdo a sus méritos. 
    

      

Desarrollo de Personas y Organizacional 

El ambiente laboral es idóneo y confortable para 

desempeñar las funciones laborales. 
    

      

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

Las condiciones de higiene y seguridad favorecen el 

ambiente laboral en el municipio de La Libertad.           

Desempeño Laboral 

El ambiente laboral es idóneo y confortable para que los 

empleados municipales cumplan sus funciones. 
    

    
  

Entre los departamentos municipales existe 

comunicación entre compañeros.           

Las tareas que realiza cada empleado son eficientes.           

Existe difusión de la misión, visión, objetivos, 

reglamentos y políticas del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal. 

  

        

EVALUACION DE DESEMPEÑO 

El jefe TH evalúa la gestión 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 la institución.      

Existe un modelo de procedimiento de gestión 

departamental que evalúe el de desempeño laboral de los 

empleados del Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal. 
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Anexo No.  7 GALERA DE FOTOS DEL TEMA DE INVESTIGACIÓN 

“GESTIÓN DE TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN EL 

DESEMPEÑO LABORAL, DEL GOBIERNO AUTÓNOMO 

DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTÓN LA LIBERTAD, 

AÑO 2017” 

 

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS MUNICIPALES 

 

 
                  Fuente: GAD Municipal del cantón La Libertad 

                  Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

 

 

 

 
                 Fuente: GAD Municipal del cantón La Libertad 

                 Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 
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                 Fuente: GAD Municipal del cantón La Libertad 

                 Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 
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ENTREVISTA DIRIGIDA A LOS DIRECTIVOS MUNICIPALES 
 

                           Fuente: GAD Municipal del cantón La Libertad 

                           Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Fuente: GAD Municipal del cantón La Libertad 

            Elaborado por: Eusebio Rodríguez Julia Tamara 
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Anexo No.  8 CARTA AVAL 
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Anexo No.  9 CERTIFICADO 

 

 

 


