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RESUMEN

La realizacion del trabajo de investigacion titulado “El talento humano
y su incidencia en la gestion por resultados” es fundamental para la
mejora del desarrollo de las actividades y servicios que prestan las
instituciones puablicas a la ciudadania, también permitio realizar
ciertas observaciones a los dirigentes del Gobierno Auténomo
Descentralizado Parroquial San José de Ancén, y medir los
indicadores de  gestion de resultados, entre estos: el nivel de
pertinencia que involucro a todos en el proceso de mejorar la calidad
del servicio Parroquial de San José de Ancén, identificando un
ineficiente desempefio del personal, causa que surge efecto en la
gestion administrativa, determinando niveles bajos de planificaciéon y
descoordinacion de las funciones que no han sido definidas, lo cual
conllevé a una serie de inconvenientes establecidos dentro de la
metodologia de investigacion, la misma que con una variedad de
herramientas y técnicas como la observacién, la entrevista formal,
encuestas a traves del instrumento denominado el cuestionario,
dirigidas a directivos y comunidad, se capt6 todos los datos y
fundamentos necesarios y relevantes para la emision de conclusiones y
recomendaciones; y a partir del anélisis e interpretacion de los
resultados del proceso de tabulacién de la informacion recopilada y su
respectiva representacion grafica, se confirm6 los hallazgos
preliminares, contribuyendo a sugerir a la administracion de la
institucion en mencion, la gestion para resultados, mediante la
capacitacion continua, actualizacion del organico funcional, y con esto
mejorar el clima laboral, el trabajo en equipo, implementacion de
seguimientos que conduzcan a la entrega de servicios de alta calidad a
toda una comunidad que clama por mejores dias y buen vivir,
conforme lo proclama la Constitucion de la Republica (2008), Plan de
Desarrollo Nacional, LOSEP, LOCGE, NTCI, y otras leyes vigentes.
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INTRODUCCION

Actualmente el GAD Parroquial de San José de Ancon innova muchas actividades
para satisfacer las necesidades de su jurisdiccion, aun asi existen falencias con
respecto al talento humano, ademas, de carencia de instrumentos de planificacion,
seguimiento y control dentro de la gestion de la administracion que promueva el

mejoramiento del desempefio de la entidad

La presente investigacion conlleva a un correspondiente analisis general, donde
mediante la observacion permite ver las distintas falencias en las gestiones del
talento humano. En una sociedad son los valores y las actitudes lo que determina
la administracion publica, y por ende el personal que presta su servicio a dicha
entidad.

El GAD Parroquial de San José de Ancon es una institucion que recibe recursos
del Estado para el desarrollo de sus actividades programadas a través de una
planificacion, donde los compromisos son asumidos por la parte administrativa, la
misma que fue electa por sus habitantes para que ocupen y promuevan la parte
organizacional al servicio de esta jurisdiccion. Por lo que resulta necesario que el
personal de la institucion sea fortalecido a través de conocimientos determinados
en la gestion por proceso, los cuales conducen a mejorar el servicio publico y

desarrollar mejor sus actividades.

La primera seccidén estd compuesta por la investigacion, la justificacion, los
objetivos encaminados a la descripcién de la problematica y sus alcances a través
de la ilustracién del trabajo, asi como la delineacién de la hipotesis respectiva, de

las variables y su operacionalizacion.

La segunda seccion describe las bases conceptuales y cientificas de la situacion

actual y probleméatica con las cuales se procede a fundamentar la



operacionalizacion de la hipdtesis identificada como “El talento humano incide en
la gestion por resultados del Gobierno Autonomo Descentralizado Parroquial de
San José de Ancon del Canton Santa Elena, afio 2015”, definiendo cada una de

sus variables, sean estas independiente y dependiente.

La tercera seccion contiene la metodologia, constituyendo los respectivos
métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion, datos confiables
y relevantes, de manera procedente como los citados que son la observacion del
objeto de estudio, entrevistas y encuestas al personal del GAD Parroquial y a los
habitantes de la comunidad, las mismas que permitieron conocer las falencias

internas y externas de la institucion.

La cuarta seccion presenta las particularidades de la observacion aplicadas al
objeto de estudio, describiendo la observacion, los resultados de la entrevista y

encuesta, asi como la tabulacion y representacion gréfica.

La seccion quinta establece las conclusiones y recomendaciones,
fundamentandose en el proceso de la investigacion al objeto de estudio, dando

como aprobada nuestra hipotesis planteada.

Por lo anterior expuesto se propone el proyecto de investigacion en base al talento
humano y su incidencia en la gestion por resultados que encamine dichas

fortalezas a una funcionalidad eficiente y una arquitectura organizacional.



SECCION |

EL PROBLEMA

1.1. TEMA

El Talento Humano y su incidencia en la gestion por resultados del Gobierno
Autonomo Descentralizado Parroquial de San José de Ancon del cantdon Santa
Elena, afio 2015.

1.2. ANTECEDENTES

El universo de los gobiernos sub-nacionales en Ameérica latina estd compuesto por
mas de 16 mil administraciones locales, 250 regiones o departamentos y 100
estados 0 provincias, estos ultimos pertenecientes a los cuatros paises federales

que existe en la region (Rosales y Valencia, 2008).

Mientras que algunos gobiernos de las ciudades capitales se originaron durante la
época de la colonia y, por tanto, tienen mas de cuatro siglos de existencia; en
cambio, otros nacieron recientemente al calor de los procesos de descentralizacion

que América Latina experimento en las ultimas tres décadas.

La descentralizacion en América Latina y el Caribe empezé a desarrollarse como
consecuencia de factores politicos, econémicos y administrativos. El paso de
regimenes dictatoriales a democraticos durante las décadas de los ochenta y
noventa conllevo al nacimiento de cientos de municipios bajo el postulado de que
la profundizacién de la democracia pasaba por la participacién de los ciudadanos

en niveles de gobiernos mas cercanos.



El qué hacer de los Gobiernos Autdnomos Descentralizados va desde las
funciones que tradicionalmente se asignaban a los municipios, como la provision
de servicios basicos (agua potable, alcantarillado, alumbrado) hasta la
planificacion y/o ejecucion de politicas sectoriales (salud, educacion, vivienda),

en el caso de algunos gobiernos sectoriales.

Ancon se inicia como un campamento minero con tiendas de camparfia de cafia y
lona que usaron los primeros gedlogos. Nace con 12 barrios y diferentes secciones
en la periferia. Y es el 15 de noviembre del afio 2002, que mediante acuerdo
ministerial 350, se crea la parroquia José de Ancon, la cual en afios posteriores a
través del Registro Oficial nimero 014 del 4 de febrero del 2003 se crea la

Parroquia San José de Ancén en el Canton Santa Elena.

La parroquia San José de Ancdn siempre contd con servicios privilegiados, por
los cuales llegé a convertirse en uno de los sectores con mas beneficios para
satisfacer las necesidades de sus habitantes. Pero las insuficiencias fueron siendo
otras, a raiz de la creacion de la constitucion del 2008, el GAD Parroquial se

convirtio en pilar fundamental para la organizacion de su comunidad.

1.3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En los tiempos actuales el talento humano es considerado como el capital
intelectual, y al mismo tiempo el activo més valioso de las organizaciones, dentro
de ello se puede decir que, A partir de la Constitucion Politica (2008), Ecuador
experimenta profundos cambios en la administracién de los recursos, esta vigente
la disposicion obligatoria de contar con servidores publicos debidamente
capacitados para que respondan a la demanda de la Gestion por Resultados en las
entidades publicas, razon por la que nace el interés de conocer sobre la incidencia
del talento humano en la gestion por resultados del Gobierno Auténomo

Descentralizado Parroquial San José de Ancon.



Durante el proceso de investigacion preliminar, se pudo observar que el GAD
Parroquial de San José de Ancon dispone de un talento humano con bajo nivel de
saberes y grupos de trabajo que carecen de actitudes, habilidades, convicciones,
aptitudes, valores, motivaciones y expectativas respecto al sistema individual,
debilidad que influye en la gestion y evaluacion del desempefio de ésta
organizacion del estado en relacion con politicas publicas definidas para atender
las demandas de la sociedad por lo tanto la organizacion de trabajo y de la
sociedad, es regular; evidenciando debilidad en la estructura organizativa
actualizada, situacion que trae como consecuencia relaciones interpersonales
desagradables; se evidencio un pobre nivel de liderazgo y su efecto sobre el clima
laboral, el cual no contribuye al desarrollo institucional; ademas no se evidencia la
permeabilizacién del espiritu de cambio, situacion que trae como efecto un

desempefio del personal insatisfactorio.

La formacion académica del talento humano del GAD Parroquial de San José de
Ancon, la complementaria, es decir la continua capacitacion y la experiencia
acumulada a través de los afios, es basica, causal que incide en la gestion por
resultados de la institucion; la administracion de recursos no se centra en el

cumplimiento de acciones estratégicas definidas en el plan de gobierno vigente.

1.4. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Como influye el talento humano en la gestién por resultados del Gobierno
Auténomo Descentralizado Parroquial de San José de Ancén del cantdn

Santa Elena, afio 20157

1.4.1. Sistematizacion del Problema

e ;Como influye la cultura organizativa en el nivel de pertinencia del

personal del GAD Parroquial San José de Ancon?



e ;Como incide la estructura organizativa en las relaciones interpersonales

de los servidores del GAD Parroquial?

e ;Cual es el efecto del liderazgo sobre el clima laboral del GAD

Parroquial?

e (Cudl es el efecto de la permeabilizacion del espiritu de cambio sobre el

desempefio del personal del GAD Parroquial de San José de Ancén?

1.5. JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

El trabajo de investigacidn se fundamenta en la Constitucion de la Republica del
Ecuador, Registro Oficial No. 449 del 20 de octubre del 2008, de la Ley Organica
de la Contraloria General del Estado, Ley Organica de Servicio Publico, Normas
de Control Interno, y con la intencién de contribuir con informacion adecuada
para que la gestion del Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial San José
de Ancédn, cantdn Santa Elena, provincia de Santa Elena, se realice en base a los

resultados que desea obtener.

Por lo tanto, la investigacion preliminar trabajada sobre la base del talento
humano se generaliza a través de la cultura organizativa, la estructura
organizativa, el liderazgo y la permeabilizacion del espiritu de cambio y, dentro
de eso, la informacién mas relevante respecto a la gestion por resultados, muestra
un nivel de pertinencia de los servidores publicos para con la institucion; las
relaciones interpersonales; el clima laboral; y desempefio del personal del GAD
Parroquial de San José de Ancon, datos que evidencian la incidencia del talento

humano en la gestién por resultados del gobierno sub-nacional que se estudia. .

La investigacion busca fortalecer las acciones encaminadas al alcance de los

objetivos trazados por la institucion, beneficiando al Presidente de la Republica y



al cuerpo colegiado del Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial San Jose
de Ancon, provincia de Santa Elena. Y es asi como una vez confirmado los

hallazgos del presente estudio se realizara las sugerencias del caso.

Una vez estudiada la problematica denominada “El talento humano y su
incidencia en la gestion por resultados del Gobierno Auténomo
Descentralizado Parroquial San José de Ancon, afio 2015”, se pretende
entregar los resultados de la investigacion, ademas de sugerencias Yy

recomendaciones en beneficio de quienes dirigen y toman decisiones.

Todas aquellas personas, sean estos servidores publicos del GADPSJA (Gobierno
Autonomo Descentralizado Parroquial de San José de Ancon) o ciudadania en
general, que contribuyeron al desarrollo de la presente investigacion, permitieron
el enriquecimiento del conocimiento, direccionaron las actitudes y procedimientos

del investigador.

Mediante la identificacion, analisis de la poblacién, determinacion de la muestra y
la aplicaciéon de la investigacion descriptiva, observacion directa, conversatorio
con los involucrados, entrevistas a directivos, encuestas a servidores publicos y
estudios de documentos, se recopild informacion sobre la “Incidencia del Talento
Humano en la Gestion por Resultados”, pero también la problematica en la cual se
identifica las variables: independiente y dependiente; datos relevantes y confiables
que permitieron la evaluacién de la variable independiente denominada “Talento

Humano” y medicion de la dependiente “Gestion por Resultados”

Los resultados de la investigacion propiciaran cambios cognitivos en servidoras y
servidores publicos comprometidos con la institucion, pero definitivamente estos
dependen del talento humano (servidores publicos) con que cuenta el Gobierno
Auténomo Descentralizado Parroquial de San José de Ancon, canton Santa Elena,

provincia de Santa Elena.



1.6. OBJETIVOS

1.6.1.Objetivo General

Analizar la influencia del talento humano en la gestién por resultados del
Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial de San José de Ancén del cantén
Santa Elena, afio 2015.

1.6.2. Objetivos Especificos

e Analizar los fundamentos teéricos y metodologicos del talento humano en
la gestion por resultados del GAD Parroquial de San José de Ancon.
e Caracterizar el estado actual de la gestion por resultados del GAD

Parroquial de San José de Ancon.

1.7. HIPOTESIS

H;. El talento humano incide en la gestion por resultados del Gobierno Auténomo
Descentralizado Parroquial de San José de Ancon del cantdén Santa Elena, afio
2015.

1.8. IDENTIFICACION DE VARIABLES

1.8.1. Variable Independiente

El Talento Humano

1.8.2.Variable Dependiente

Gestion por resultados:



1.8.3. Operacionalizacion de las Variables

CUADRO N° 1 Variable independiente

HIPOTESIS

DEFINICION

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

MET. TECN.E
INSTRUM.

El talento humano
incide en la gestion
por resultados del
Gobierno  Auténomo
Descentralizado
Parroquial de San
José de Ancén del
Canton Santa Elena,
afio 2015.

Talento Humano

Es el conjunto de saberes y haceres
de las personas y grupos de trabajo,
con actitudes, habilidades,
convicciones, aptitudes, valores,
motivaciones y expectativas
respecto al sistema individual,
organizacion de trabajo y sociedad,
quienes asignan un nivel de cultura
a la entidad, dentro de una
estructura organizativa, ejerciendo a
la vez un nivel de liderazgo, donde

ademas esta presente la
permeabilizacion del espiritu de
cambio.

Saberes y Haceres

Personas atendidas
/activad diarias

¢ Qué normas orientan el desarrollo de
sus funciones?

Clima
Organizacional

¢El clima organizacional del GAD le
es satisfactorio?

+ Estructura organizativa,

Organigrama

¢Conoce usted el organigrama de la
institucion?

Organico funcional

¢Cuéndo fue la ultima vez que fue
revisado el organico funcional del
GADPRSJA?

Liderazgo

Vision compartida

¢Ha sido compartida la vision del
GADPRSJA?

Desafios al proceso

¢Considera usted que los procesos del
GADPRSJA tienen desafios?

Permeabilizacion del
espiritu de cambio

Estrategias

¢Se han definido estrategias de cambio
en el afio 2015?

Etica.

¢ Cree usted que las acciones de los
servidores publicos en sus diferentes
niveles se sustentan en la ética?

Observacion

Encuestas

Entrevistas

Fuente: Proceso de Investigacion
Elaborado por: César Antonio Villacis Arreaga




CUADRO N° 2 Variable Dependiente

TECNICASE
HIPOTESIS DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS INSTRUDI\EENTOS
INVESTIGACION
. Pertinencia del Namero de ¢Conoce cuantos departamentos o areas
Gestidn por resultados: departamentos, areas )
personal . componen el GAD Parroquial?
0 secciones

Es la administracion de recursos

centrada en el cumplimiento de las
El talento humano acciones estratégicalls definidas en Belaciones l\five.l profesional y | ¢Son . los  actuales ,se.rvidores,
incide en la gestion un P'?n de gobllerno para un | interpersonales. técnicamente profesionales y técnicamente

determinado  periodo y  con experimentado. experimentados?
por resultados, del | geterminados recursos contando
Gobierno _Autonomo con la pertinencia de su personal, Encuestas
Descent_rahzado que permite gestionar y evaluar el .
ParrquIaI def San desempefio de las organizaciones Metas, Vision vy | Entrevistas
Jose'de Ancon - del del Estado en relacién con politicas | Clina laboral. Objetivos de la (,C_on_oce usted I,a) vision, - mision -y .,
Canton Santa Elena, publicas definidas para atender las organizacion. objetivos del GAD Observacion

demandas de la  sociedad,

f:on5|derando las relaciones . ¢Garantiza usted la confiabilidad,

interpersonales desarrolladas dentro i Nivelde integridad y oportunidad de la

de un determinado clima laboral, Desempefio del | comunicacion informacién que maneja?

ademas de factores que inciden en | personal

el desempefio del personal de la
institucion.

Nivel de rendimiento

(Cada qué tiempo es evaluado su
rendimiento laboral?

Fuente: Proceso de Investigacién
Elaborado por: César Antonio Villacis Arteaga
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SECCION I1

MARCO REFERENCIAL

2.1. MARCO TEORICO

El talento humano es un proceso que emerge en los afios 90, el cual se adopta en
empresas plenamente conscientes de que el éxito de su negocio radica en el
talento humano y las habilidades que poseen sus empleados. Las organizaciones
que han puesto al talento humano en préactica lo han hecho para solucionar
problemas de retencion de empleados. El tema es que las organizaciones en su
mayoria hacen un enorme esfuerzo por atraer empleados, pero poco hacen por la

retencion y el desarrollo del mismo.

El término de Talento Humano fue usado por primera vez por David Watkins de
Softscape, en un articulo publicado en 1998. El talento humano, en aspectos
generales, es la administracion del recurso humano tiene como tarea principal
proporcionar las capacidades requeridas por una organizacion y desarrollar
habilidades y aptitudes del individuo para ser lo mas satisfactorio asi mismo y a la

colectividad en que se desenvuelve.

El talento humano procura atraer colaboradores altamente calificados a trabajar
para las empresas u organizaciones, y que a su vez ofrece oportunidades de

capacitacion y desarrollo.

En base a estandares de resultados, el talento humano deberia ser medido y
evaluado a través de una gestion por resultados que proponga mejorar su
desenvolvimiento. Scott (2008), sostiene que la tarea por resultados tiene una

larga historia que se remonta a los comienzos del siglo XX, mientras que en la



década del 60 fue la gran expansion de las técnicas desarrolladas en Estados

Unidos a una gran cantidad de paises.

Los procesos de gestion por resultados en este sentido se enmarcan dentro del
concepto de calidad en la gestion publica, entendido como una cultura
transformadora que impulsa a la Administracion Publica a su mejora permanente
para satisfacer las necesidades y expectativas de la ciudadania con justicia,
equidad, objetividad y eficiencia en el uso de los recursos publicos, la misma que
debe medirse en funcién a la capacidad de satisfaccion oportuna y eficaz de las
necesidades y expectativas de los ciudadanos, conforme se definan metas
preestablecidas y alineadas con los fines y propositos superiores de la

Administracion Publica.

2.1.1. Variable Independiente: Talento Humano

Segin, (GARCIA MORENO & GARCIA LOPEZ, 2010), manifiesta que el

Talento Humano es:

Es el capital intelectual de la empresa, quien a través de la accion de los
actores publicos orienta la gestion por resultados para el desarrollo hacia la
generacion del mayor valor publico posible a través del uso de instrumentos
de gestion que, en forma colectiva, coordinada y complementaria, deben
implementar las instituciones publicas subnacionales para generar mejoras
sostenibles en la calidad de vida de la poblacion. (pag. 14)

Hoy, como nunca antes, se verifica en el mundo la consistencia de la unidad entre
desarrollo del conocimiento y progreso material, asumiendo por supuesto, desde
una perspectiva critica, este concepto de progreso como algo relativo, de acuerdo
al contexto en que se dé. No obstante, el desarrollo vertiginoso de nuevas
tecnologias, el frenetismo actual para el desarrollo y el abaratamiento del costo de
nuevos productos y la unidén permanente entre ciencia y produccion, hacen que
adquiera poca importancia las causas, consecuencias y contenido de estos

conocimientos acumulados y organizados sistematicamente.
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Existe una relacién entre el talento humano y los resultados, si se define el
término “resultado” como un conjunto de habilidades, saberes, técnicas, formas de
proceso del pensamiento, que le permitan al empleado desarrollar un desempefio,
este seria el nivel de perfeccionamiento en el cual se encuentra la consecuencia
por competencia. Se entiende entonces por resultado la capacidad significativa a

la preparacion de la persona en el cargo.

Entonces la Gestion de Talento Humano por Resultado es una actividad
sistematica, planificada y permanente cuyo proposito es preparar, desarrollar e
integrar los recursos humanos al proceso productivo, mediante la entrega de
conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor
desempefio de todos los trabajadores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos

a las exigencias cambiantes del entorno.

2.1.1.1. Cultura Organizativa

(ARIAS, 2010), manifiesta de la Cultura Organizativa lo siguiente:

Dentro de esta perspectiva universal, otro uso muy comun es el hablar de
“cultura de empresa” o “cultura organizacional”. Dicha conceptualizacion
busca -a través de un discurso humanista, de comprension de mentalidades
y logicas culturales de los obreros- implementar estrategias efectivas, que
hagan posible la elevacion de los indices de productividad de las empresas.
Estos conceptos surgen como respuesta estratégica a los requerimientos de
las empresas para enfrentar las crisis. (pag. 49)

La Gestion por Resultados requiere, ante todo, transformar la cultura
organizacional imperante, basada en el cumplimiento de los procedimientos, y
crear una nueva, orientada hacia los resultados. No basta crear nuevas normas

para generar una gestion basada en los resultados.

Es necesario construir un ambiente politico e institucional en el que los resultados

sean el centro del debate publico; en el que se juzgue a las autoridades por el
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cambio que ha promovido en la sociedad; en el que los servidores publicos tengan

incentivos para cumplir su trabajo de manera eficiente.

Por estas razones, la implementacion de Gestion por Resultados debe ser no solo

el reto de un gobierno en particular sino un compromiso del Estado.

2.1.1.1.1. Normas

La cita del autor (DANIEL MENDONCA, 2009), menciona acerca de las normas

que:

Una primera alternativa apunta a concebir las normas constitucionales como
significado de oraciones contenidas en el texto constitucional. Desde este
punto de vista, es necesario distinguir las normas de las formulaciones
normativas.

Las formulaciones normativas son entidades linglisticas, oraciones que
expresan pautas, en tanto las normas son el sentido o significado expresado
por tales oraciones. (pag. 27)

Las normas son reglas de conducta que imponen un determinado modo de obrar o
de abstenernos. Las normas pueden ser establecidas desde una persona,
direccionadas inclusive a un determinado comportamiento del mismo individuo,

que podrian denominarse como normas auténomas.

Las normas sirven para lograr el orden y la paz social. Si las personas fueran
éticamente correctas sin posibilidad de transgredirlas, las demas no serian
necesarias. Sin embargo, las diferencias en las concepciones morales de las
personas, y aln en la violacion voluntaria de estas, percibiendo que su conducta
estd mal, por hacer dafio a la sociedad, motivo la aparicion del resto de las

normas.
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2.1.1.1.2. Clima Organizacional

El Clima Organizacional segln lo citado por (WIKIPEDIA, 2015), es un asunto
de importancia para aquellas organizaciones competitivas que buscan lograr una
mayor productividad y mejorar el servicio ofrecido, por medio de estrategias

internas. Lo manifestado en base a la siguiente cita:

Es el nombre dado por diversos autores; el ambiente generado por las
emociones de los miembros de un grupo u organizacion, el cual esta
relacionado con la motivacion de los empleados. Se refiere tanto a la parte
fisica como emocional.

Un estudio de clima organizacional permite detectar aspectos claves que puedan
estar impactando de manera importante en el ambiente laboral de la organizacion.
Los individuos comprenden su entorno basado en criterios recibidos e inferidos,
de tal manera que se comportan en funcion de la forma en que reciben su mundo.
Es asi que el comportamiento de un empleado esté influenciado por la percepcion
que el mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno.

2.1.1.2. Estructura Organizativa

El autor (DELGADO GONZALEZ & ENA AVENTURA, 2011), expresa lo

siguiente:

Se entiende por estructura organizativa de una empresa a aquella que
describe como se agrupan, como se identifican y como se relacionan los
distintos elementos que la forman. Por tanto, puede decirse que la estructura
organizativa determina el nivel de autoridad y de responsabilidad de cada
uno de los miembros de la empresa, dependiendo estos niveles de las
funciones que los individuos desempefien.

La estructura organizativa de una empresa esta formada por:

+ El conjunto de elementos que la integran.
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+ Las funciones que tienen asignadas cada uno de los elementos.
+ Las relaciones jerarquicas y funcionales existentes entre los distintos
elementos.

No puede hablarse de una estructura organizativa optima que sirva con
caracter general para todo tipo de empresa, sino que dependiendo de las
caracteristicas de cada empresa. La Direccidn de esta deberia establecer una
estructura organizativa adecuada. (pag. 1)

Por estructura organizativa, se interpreta al marco o entorno con el cual el grupo
se organiza, o escogiendo otra metafora de la construccién, se la relaciona con: los
cimientos, el cableado, las vigas que mantienen a la organizacion en pie. De cierta
manera se diria que es el manual de operaciones que informa a los participantes
como esta formada la organizacion y como funciona. De modo especifico se
podria manifestar que, la estructura describe como se acepta a los miembros,
como se escoge a los lideres y como se toma las decisiones dentro de una

organizacion.

Aunque la necesidad de una distribucion es clara; la mejor estructura para una
organizacion en particular es dificil determinar. Esto se debe a que la
organizacion no viene en una talla Unica. Algunas son entalladas, otras sueltas,
unas cuantas son simples, otras brillantes, algunas se usan de vez en cuando, otras
solo para hacer negocios y otras solo para ocasiones formales. La mejor estructura
para cualquier organizacion dependera de su tamafio y forma, especialmente de
quien son sus miembros, de lo que esta establecido y de hasta donde ha llegado el

desarrollo de la iniciativa.

2.1.1.2.1. Organigrama

Lo citado por (BOLAND, 2010), menciona el siguiente concepto de organigrama:

Es una actividad basica de la administracion y consiste en agrupar y ordenar
todos los recursos con el fin de alcanzar los objetivos establecidos. Es
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importante destacar que, de todos los recursos, el factor humano es el mas
importante.

Un organigrama es la representacion grafica simplificada de la estructura
formal de una organizacién en un momento determinado.

El organigrama es una herramienta estatica que retrata el esqueleto
organizacional, por ello, es comparable con una radiografia del cuerpo
humano tomada en un momento determinado. (pag. 70)

Un organigrama permite analizar la estructura del ente representado y cumple un
rol informativo, al ofrecer datos sobre sus caracteristicas generales. En ciertas
ocasiones se suele incluir el nombre de las personas que dirigen cada
departamento o division de la entidad, para explicitar las relaciones jerarquicas y

competencias vigentes.

2.1.1.2.2. Orgénico Funcional

La inclusion de los niveles jerarquicos es parte del Organico Funcional, lo citado

por (ESPOCH, 2012), que manifiesta lo siguiente:

La realidad institucional, nos sefiala que debemos asumir una actitud
positiva frente a los grandes desafios, mejorar ante el estancamiento y la
apatia, implementar una cultura organizativa, con coordinacion y
responsabilidad, entendiendo que la estructura de una organizacion es
simplemente la suma total de las formas en que su trabajo es dividido en
diferentes tareas con una adecuada coordinacion entre ellas, para el
cumplimiento efectivo de su mision.

El orgéanico funcional constituye un instrumento administrativo que determina la
forma como se encuentra la institucion para el cumplimiento de su mision, vision

de futuro y objetivos estratégicos.

Esta forma de organizacion se fundamenta en una gestion por procesos, siendo

fundamental el fortalecimiento de la coordinacion interna y un ambiente de
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fluidez de comunicaciones, en procura de otorgar una atencion integral y de

calidad a los clientes.

2.1.1.3. Liderazgo

El liderazgo segun lo citado por (BYLER, 2014), manifiesta lo siguiente:

El lider es alguien que conoce el camino y guia a otros a que lo sigan. El
lider ejerce influencia sobre la gente, sea para bien o para mal. “El liderazgo
es influencia. Eso es todo. Nada mas y nada menos”. Esta frase nos da a
entender lo que es el liderazgo. Los lideres cambian la direccion de las vidas
de otros a través de las palabras y del ejemplo. Influyen en las personas para
que hagan cosas que de otro modo jamas harian. Animan, inspiran y unen a
las gentes para alcanzar una meta comun. Los lideres son agentes de cambio
en el mundo. (pag. 4)

El liderazgo es el arte de influenciar, comandar y conducir a personas. Una actitud
de liderazgo puede surgir cuando se trabaja con un equipo de personas, atrayendo
seguidores, influenciando positivamente las actitudes y los comportamientos de

estos, e incentivandolos para trabajar por un objeto en comuan.

En la actualidad, se considera que el liderazgo es un comportamiento que se puede
ejercitar y perfeccionar. Las habilidades de un lider implican carisma, paciencia,
respeto, integridad, conocimiento, inteligencia, disciplina y, sobre todo, capacidad
de influir en los subordinados. Un lider también debe tener visién y una buena

capacidad de comunicacidn para conseguir guiar al equipo.

2.1.1.3.1. Vision Compartida

Una vision compartida es una fuerza en el corazéon de la gente, una fuerza de
impresionante poder, un sentimiento de identificacién y compromiso. Lo citado
por (PRIETO HERRERA, 2012), dice:
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La vision compartida no puede estar inspirada en una idea, es una llama en
el corazon y en el alma de las personas, una llama con un poder arrollador y
debe responder como minimo a las preguntas; ¢Qué queremos crear? ;Qué
queremos formar? ¢Qué queremos lograr? ¢Qué queremos ser? ¢;Qué huella
queremos dejar?

La vision compartida son creencias con sentido y o un significado que la
gente o los empleados construyen en una organizacion para dar vida a la
mision.

Cuando una persona tiene un profundo interés por su vision tiene una vision
personal, pero cuando el interés es comin existe una vision compartida.
(pag. 100)

Podria decirse que el liderazgo es la capacidad de transformar una visién en la
realidad. Hay personas que tienen una manera diferente de ver las cosas, cuando
comparten sus ideas con otros resultan atractivas y comienzan a llevarlas a cabo,
tomando asi un rumbo en el cual colaboran de manera mancomunada para obtener

beneficios mutuos.

Una visién compartida es cuando todas las personas tienen una imagen similar, les
interesa que sea equitativa y no de nadie en particular. Es decir, si logramos que la
vision personal se transforme en vision general y que no solo la acepten sino la
hagan suya, entonces verdaderamente sera una vision compartida. De lograr esto
se genera un fuerte vinculo, esta conexion lleva a todos los integrantes del equipo,

grupo o comunidad a obtener mejores resultados.

2.1.1.3.2. Desafios al proceso

La cita del (CONGRESO INTERNACIONAL SOCIALISTA, 2010), menciona

sobre los desafios al proceso, lo siguiente:

El desafio que plantea la sacralizacion del mercado, en lugar de su uso al
servicio de ciudadanas y ciudadanos, genera problemas crecientes en los
procesos de privatizacién, sin reglas, de sectores que atienden a servicios
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publicos tradicionales, como las comunicaciones, la energia o los
transportes, generadores de igualdad o desigualdad de oportunidades.

Si lo que se quiere es alcanzar metas, entonces hay que saber cuales son los
posibles problemas que se podran encontrar en el camino hacia su consecucion, de

otro modo no se podran realizar planes o adelantar estrategias para resolverlos.

2.1.1.4. Permeabilizacion del Espiritu de Cambio

(FELIVENE & SILVA, 2008), en su cita, mencionan lo siguiente acerca de la

Permeabilizacion del Espiritu de Cambio:

La concepcion de base es que la facilitacion de la comunicacion, la
compresion y el intercambio de conocimientos requiere de un tipo de
multipertenencia que consiste en transferir componentes de una préactica a
otra. Algunas personas tienen la capacidad de actuar como facilitadores
“naturales” (brokers) que establecen conexiones entre comunidades,
posibilitan la coordinacion, y ayudan asi a permeabilizar las fronteras de una
organizacion. (pag. 9)

Entre los desafios de la Administracion Publica se supone la implementacion de
sistemas de gestion de recursos humanos por competencias, ademas de validar los
saberes de accion de las personas que en €l se desempefian. Otro de los desafios es
desarrollar procesos de formalizacion y difusion de aprendizajes con la mision de
cambio, y concientizar a los servidores publicos a mejorar los resultados

alcanzados generando zonas de innovacién para optimizarlos.

2.1.1.4.1. Estrategias

(HAX & MAJLUF, 2010), acerca de las estrategias, manifiestan lo siguiente:

Resulta importante plantear una advertencia respecto a la necesidad de
desarrollar estrategias funcionales efectivas, que son depositarias de las

20



capacidades distintivas de la firma. En gran medida, la declinacién de la
competitividad estadounidense durante los afios setenta se debid a una falta
de atencion estratégica en la manufactura como fuente clave de la ventaja
competitiva. (pag. 30)

Las estrategias serviran para direccionar las actividades de la organizacion hacia
un objetivo y una meta. Tomando como base, se puede decir que la estrategia es
un punto importante de la planeacion en la que se da sentido a la vision de la

empresa, puesto que se desea llegar ahi.

Ademas, se debe considerar que esta es realizada por los directivos de la
organizacion y luego enviada por los canales de comunicacion organizacional para

que sean conocidas por todos los trabajadores en la jerarquia.

2.1.1.4.2. Etica

(OLMEDA GARCIA, 2010), menciona en la cita lo siguiente:

La palabra ética, confirmada por diccionarios y academias, se define como
la parte de la filosofia que comprende al estudio de la moral y de las
obligaciones del hombre. Por su parte el adjetivo profesional,
gramaticalmente alude a lo perteneciente a una profesion.

La ética esta integrada por normas de conducta de naturaleza moral, lo que
significa que se trata de reglas de conducta con las caracteristicas propias de
las normas morales. (pag. 143 y 145)

La ética es la rama de la filosofia que estudia la bondad o la maldad de los
comportamientos del ser humano. Tiene como centro de atencion las acciones
humanas y aquellos aspectos de las mismas que se relacionan con el bien, la

virtud, el deber, la felicidad y la vida realizada.

Uno de los aspectos de la ética es el estudio de lo moral, como se justifica

racionalmente un sistema decoroso, y como se ha de aplicar posteriormente a
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nivel individual y social. Cuando se emplean sentencias éticas se est4 valorando
moralmente a las personas, situaciones, 0 acciones, por eso se dice que la ética

elabora y verifica afirmaciones o juicios determinados.

2.1.2. Variable Dependiente: Gestion por Resultados

Segln lo citado por (Garcia Lopez & Garcia Moreno, 2011), en su obra
denominada Gestion para Resultados en el Desarrollo en los Gobiernos

Subnacionales, se expone lo siguiente:

Es una estrategia de gestion que orienta la accion de los actores publicos del
desarrollo hacia la generacion del mayor valor publico posible a través del
uso de instrumentos de gestion que, en forma colectiva, coordinada y
complementaria, deben implementar las instituciones publicas
subnacionales para generar mejoras sostenibles en la calidad de vida de la
poblacién (pag. 25)

Es la administracion de recursos centrada en el cumplimiento de las acciones
estratégicas definidas en un plan de gobierno para un determinado periodo y con
determinados recursos contando con la pertinencia de su personal, que permite
gestionar y evaluar el desempefio de las organizaciones del Estado en relacion con
politicas publicas definidas para atender las demandas de la sociedad,
considerando las relaciones interpersonales desarrolladas dentro de wun

determinado clima laboral.

2.1.2.1. Pertinencia del Personal

Segun lo citado por (STEPHEN P. & COULTER, 2010), sostiene sobre la

Pertinencia del personal lo siguiente:

Muchas organizaciones importantes usan la estructura de red para abastecer
externamente la manufactura. Empresas como Nike, L.L., Bean, Reebok han
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descubierto que pueden generar cientos de millones de dolares conduciendo
negocios sin poseer instalaciones de manufactura. (pag. 248)

En un sentido amplio, organizacién es todo conjunto de personas relacionadas de
manera que sea proyectada a alcanzar un fin o una meta. En un sentido estricto,
organizacion es una estructura, configurada en base a relaciones internas y
externas predeterminadas, entre personas 0 grupos de personas que trabajan para

realizar un objetivo claramente definido.

Esa estructura marca como se distribuye el trabajo, como se agrupan las personas
en unidades de actividad especifica y las unidades en entidades mayores.
Asimismo determina qué poder tiene cada uno, de quién depende, a quién
dirigirse si surgen problemas, etc. El disefio y redisefio periddico de esa estructura
lo realizan los directivos de la organizacidn, en ejercicio de sus labores: la funcion

de organizacion estructural.

De modo que la palabra pertinencia se emplea para designar la unidad social o
conjunto de personas relacionadas con cierto orden para alcanzar un fin y, una
funcién administrativa, una fase del proceso de administracion, que consiste en
determinar responsabilidades y tareas, pero también establece unidades de trabajo
y departamentos, asi como la forma en que se van a comunicar, y en redisefiar
toda esa estructura cuando las circunstancias internas o externas lo hagan

aconsejable.

2.1.2.1.1. Departamentos, areas o sectores asignados

(REYES PONCE, 2010), manifiesta lo siguiente:

Obtener la maxima capacidad de todo el personal que trabaja en los distintos
departamentos y niveles de la empresa: obreros, empleados, supervisores
inmediatos, técnicos, ejecutivos, etc. Si todos tienen la capacidad adecuada,
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se dice, contamos con un personal que puede realizar las labores necesarias
para la mas eficiente operacién, y, por lo mismo, esa capacidad es la base
fundamental para el éxito administrativo de la empresa. (pag. 274)

Los departamentos, &reas o sectores asignados son las diversas actividades que
cumplen los trabajadores de una empresa, tomadas también como funciones
asignadas de acuerdo a la especializacion del area en la que se requiere al
trabajador. Las &reas funcionales de la empresa son las diversas actividades mas
importantes del ente, ya que por ellas se plantean y tratan de alcanzar los objetivos

y metas.

2.1.2.2. Relaciones Interpersonales

Hace dos o tres décadas atras se definia a las relaciones interpersonales como
aquella que proporcionaba la fuerza laboral a una organizacion. (BAQUERIZO
CORRALES, 2008), dice lo siguiente:

La eficiencia y el progreso de toda organizacion dependen,
fundamentalmente, de la destreza de la fuerza laboral para realizar las tareas
por las cuales es responsable. Este principio demanda una bdsqueda y una
conservacion e incremento constante de la calidad del “capital humano” de
la empresa. (pag. 99)

En la actualidad, se considera a las relaciones interpersonales como el estudio que
ayuda a las organizaciones a obtener, desarrollar, mantener y conservar el nimero
adecuado de colaboradores, de manera que involucra todas las decisiones

gerenciales y practicas que afectan e influyen a la gente.

Las relaciones interpersonales son consideradas como una pieza clave en el
desarrollo de las empresas, ya que permite la realizacion de las metas de estas

elevando su papel a una posicion estratégica.
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2.1.2.2.1. Profesional y técnicamente preparado

(COBO SUERO, 2010), manifiesta lo siguiente:

Si como los mismos términos sugieren la ética profesional se ocupa de los
comportamientos éticos en el ejercicio de la profesion, es claro que su
correcta comprension requiere no solo un conocimiento suficiente del
concepto, sentido y funciones de la ética en la vida del ser humano, sino
también la inteligibilidad adecuada del concepto de profesion.

Si nos atenemos, pues, a su origen histérico, en el sentido que ahora nos
ocupa profesion significa la ocupacion laboral de una persona, una
ocupacion para la que la persona se prepara y a la que se dedica, estd
consagrada. (pag. 15y 16)

El profesional técnicamente preparado es toda aquella persona que puede brindar
un servicio o elaborar un bien, garantizando el resultado con una calidad
determinada. Gran parte de las personas necesarias para desarrollar actividades en
una organizacion o empresa deberian estar preparadas académicamente,
basicamente para cargos con fines administrativos o técnicos, debido a que son
sectores que demandan profesionalismo para la toma de decisiones que encaminan

al éxito de toda empresa.

Hay actividades laborales que no necesariamente dependen de tener un titulo
académico, porque mas bien son desarrolladas cada dia 0 a cada momento con

determinado resultado y con una calidad determinada.

2.1.2.3. Clima Laboral

Los objetivos interinstitucionales son metas establecidas por el lider o duefio de
una empresa u organizacion al momento de la conformacion de la empresa. Las
metas y objetivos pueden ser modificados o cambiados a medida que la entidad

crece en el mercado u ambito de servicio y puede medirse en términos de éxito.
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Lo mencionado por (FERIA CRUZ, 2009), quien cita a Porter (1991:47)

manifiesta que:

La concentracion espacial de las relaciones econdmicas no solo favorece la
mayor consistencia de la trama de las interdependencias intersectoriales,
sino también el intercambio de informaciones y la coherencia entre los
objetivos que tiene el desarrollo. (pag. 72)

2.1.2.3.1. Metas, vision y mision de la organizacion

(MARTINEZ & GUTIERREZ, 2012), manifiestan lo siguiente:

El punto de comienzo para articular la jerarquia de metas de una empresa es
la vision de una compafiia, que podriamos definir como la declaracion que
determina donde queremos llegar en el futuro. Una vision puede o no tener
éxito, dependiendo de las estrategias de la empresa.

La mision de una compafiia difiere de la vision en que abarca tanto su
propdsito como la base de la competencia y la ventaja competitiva. La
mision es mas especifica y centrada en los medios a través de los cuales la
empresa competira. (pag. 22 y 21)

Una meta es el resultado deseado que una persona o sistema imagina, planea y se
compromete a lograr. Es el punto final deseado en una organizacion sobre algun
desarrollo asumido. De hecho, muchas personas tratan de alcanzar objetivos
dentro de un tiempo fijado a plazos. La misién hace referencia a la razén de ser de
la empresa, el motivo del por qué existe o fue creada, planteando generar

beneficios econémicos.

En tanto que la vision tiene que definir en reducidas lineas la situacion futura que
desea alcanzar la organizacion, tomando en cuenta una situacion realmente

alcanzable con el paso del tiempo.
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2.1.2.4. Desempefio del Personal

El desempefio del personal segin lo citado por (GARY DESSLER, 2010),

manifiesta que:

Reune informacion acerca de los estdndares del desempefio (por ejemplo, en
términos de cantidad o los grados de calidad para cada tarea del puesto).
Estos patrones seran el fundamento para evaluar al empleado.

La valoracion del desempefio compara la funcidn real de cada empleado de
acuerdo con los estandares establecidos. Los expertos muchas veces
determinan los modelos que se deben alcanzar y las actividades concretas
que se deben desempefiar por medio del analisis de puestos. (pag. 84 y 85)

El desempefio laboral es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este
se evalla durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un
empleador tiene en cuenta factores como: la capacidad de liderazgo, la gestion del
tiempo, las habilidades organizativas y la productividad. El analisis es para cada

empleado y se lo ejecuta de forma individual.

Las revisiones del rendimiento laboral, por lo general, se llevan a cabo
anualmente y pueden determinar que se eleve la elegibilidad de un empleado,

decir si es apto para ser promovido o incluso si deberia ser despedido.

2.1.2.4.1. Nivel de Comunicacién

(VILADOT, 2010), en la siguiente cita menciona que:

Es el nivel de observacion o abstraccion. Algunas definiciones, nos dice, son
amplias e inclusivas; otras son restrictivas. Por ejemplo la definicion de
comunicacion como el proceso que conecta partes discontinuas del mundo
vivo, es sin duda una definicion general. En cambio, la comunicacién como
un sistema (como los teléfonos o los telégrafos) para comunicar informacion
y ordenes (como en un servicio naval), es una definicidn restrictiva. (pag.
15)
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Es por esto que se manifiesta que la comunicacion es un medio por el cual dos o
mas personas pueden intercambiar mensajes a través de un proceso en el cual se
ven relacionados el emisor que es la persona que envia el mensaje y el receptor,
siendo este el que recibe el mensaje. Sin embargo, cuando se refiere a niveles de
comunicacion, estos van acorde a las fases con mayor intensidad, producidas por

la comunicacion de organizaciones o empresas.

2.1.2.4.2. Nivel de Rendimiento

(FLEITMAN, 2011), manifiesta lo siguiente:

En la metodologia de evaluacion integral, las normas de rendimiento son los
mejores niveles de utilidad y la referencia puede ser la mejor préactica o la
mejor escala de competencia del tramo o sector. Generalmente se expresan
en términos cuantitativos y se relacionan con los indicadores de rendimiento
seleccionados para medir la empresa. (pag. 86)

El nivel de rendimiento es la relacidn existente entre lo producido y los medios
empleados por el factor humano, quien es el encargado del desarrollo productivo
de toda empresa. En el mundo laboral, la productividad responde al rendimiento
laboral, en base a los objetivos, metas, tareas alcanzadas y el tiempo que se ha

necesitado para lograrlo.

Es por esto que hay que tener muy en cuenta que la variable méas importante en
una empresa es su personal, el recurso humano, dado que son los encargados de

ejecutar las funciones propias de un cargo o trabajo.

Es por esto, que resulta fundamental brindar el confort y las adecuadas facilidades
para que cumplan con las actividades encomendadas y obtengan un excelente

nivel de rendimiento.
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2.2. MARCO LEGAL

2.2.1. Ley Orgénica de Servicio Publico, afio 2010.

Art. 1.- Principios.- la presente ley se sustenta en los principios de calidad,
calidez, competitividad, continuidad, descentralizacién, desconcentracion,
eficacia, eficiencia, equidad, igualdad, jerarquia, lealtad, oportunidad,
participacion, racionalidad, responsabilidad, solidaridad, transparencia, unidad y
universalidad para que promueva la interculturalidad, igualdad y la no

discriminacion.

Art. 22.- Deberes de las y los servidores publicos.- son deberes de las y los

servidores publicos:

a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitucion de la Republica, leyes,
reglamento y mas disposiciones expedidas de acuerdo con la ley;

b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud,
eficiencia, calidez, solidaridad y en funcion del bien colectivo, con la
diligencia que emplean generalmente en la administracion de sus propias

actividades.

c) Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente

establecida, de conformidad con las disposiciones de esta ley;

d) Cumplir y respetar las 6rdenes legitimas de los superiores jerarquicos. El
servidor publico podra negarse, por escrito, a acatar las 6rdenes superiores

que sean contrarias a la Constitucion de la Republica y la ley;

e) \elar por la economia y recursos del Estado y por la conservacion de los

documentos, utiles, equipos, muebles y bienes en general confiados a su
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guarda, administracion o utilizacién de conformidad con la ley y las

normas secundarias;

f) Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con
atencion debida al puablico y asistirlo con la informacion oportuna y
pertinente, garantizando el derecho de la poblacion a servicios publicos de

Optima calidad;

g) Elevar a conocimiento de su inmediato superior los hechos que puedan

causar dafo a la administracion;

h) Ejercer sus funciones con lealtad institucional, rectitud y buena fe. Sus
actos deberéan ajustarse a los objetivos propios de la institucion en la que
se desempefie y administrar los recursos publicos con apego a los
principios de legalidad, eficacia, economia y eficiencia, rindiendo cuentas

de su gestion;

i) Cumplir con los requerimientos en materia de desarrollo institucional,
recursos humanos y remuneraciones implementados por el ordenamiento

juridico vigente;

J) Someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus funciones;

Y,

k) Custodiar y cuidar la documentacion e informacion que, por razones de su
empleo, cargo o comisién tenga bajo su responsabilidad e impedir o evitar

su uso indebido, sustraccion, ocultamiento o inutilizacion.

Art. 50.- Organismos de aplicacion.- La aplicacion de la presente Ley, en lo
relativo a la administracion del talento humano y remuneraciones, estara a cargo

de los siguientes organismos:
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a) Ministerio de Relaciones Laborales; y

b) Unidades de Administracion del Talento Humano de cada entidad,
institucion, organismo o persona juridica de las establecidas en el articulo

3 de la presente Ley.

Art. 69.- De la Formacién de las y los servidores publicos.- la formacion es el
subsistema de estudios de carrera y de especializacion de nivel superior que
otorga titulacion segun la base de conocimiento y capacidades que permitan a los
servidores publicos de nivel profesional y directivo obtener y generar
conocimientos cientificos, pero a su vez puedan realizar investigaciones aplicadas
a las areas de prioridad para el pais, definidas en el Plan Nacional de Desarrollo.
La forma no profesional se alineara también a las areas de prioridad para el pais

establecidas en el Plan Nacional del Buen Vivir

2.2.2. Plan Nacional del Buen Vivir, afio 2013 - 2017.

Objetivo 9. Garantizar el trabajo digno en todas sus formas

Los principios y orientaciones para el Socialismo del Buen Vivir reconocen que la
supremacia del trabajo humano sobre el capital es incuestionable. De esta manera,
se establece que el trabajo no puede ser concebido como un factor mas de
produccidn, sino como un elemento mismo del Buen Vivir y como base para el

despliegue de los talentos de las personas.

El Estado debe garantizar la generacion de trabajo digno en el sector privado,
incluyendo aquellas formas de produccion y de trabajo que histéricamente han
sido invisibles y desvalorizadas en funcion de intereses y relaciones de poder.
Tanto a nivel urbano como rural, muchos procesos de produccion y de dotacion de

servicios se basan en pequefias y medianas unidades familiares, asociativas o
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individuales, que buscan la subsistencia antes que la acumulacion. Amparandose
en la Constitucion de la Republica, es necesario profundizar el reconocimiento y
el apoyo a estas distintas formas de trabajo, sobre todo a las que corresponden al
auto sustento y al cuidado humano, a la reproduccion y a la supervivencia familiar

y vecinal, basada en los articulos 319 y 333.

2.2.3. Ley Orgénica de Servicio Publico, afio 2010.

Esta ley ampara al servidor publico y ordena la proteccién de principios que
promuevan el desarrollo de sus actividades de manera eficaz y eficiente con la

finalidad de brindar una asistencia a la comunidad con calidad y calidez.

Art.- 1.- Principio.- la presente Ley se sustenta en los principios de: calidad,
calidez, competitividad, continuidad, descentralizacién, desconcentracion,
eficacia, eficiencia, equidad, igualdad, jerarquia, lealtad, oportunidad,
participacion, racionalidad, responsabilidad, solidaridad, transparencia, unidad y

universalidad que promuevan la interculturalidad, igualdad y la no discriminacion.

En el cumplimiento de sus funciones esta la prestacién de sus servicios con la
debida atencién, de manera que el ciudadano o la ciudadania en general se
muestre satisfecha, dando fiel cumplimiento a lo que estipula la ley organica en el
siguiente articulo de la LOSEP:

Art. 22.- Deberes de las o los servidores publicos.- segun lo establecido en el

literal f:
Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con atencién

debida al publico y asistirlo con la informacion oportuna y pertinente,

garantizando el derecho de la poblacion o servicios publicos de éptima calidad.
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El talento humano en el servicio publico es elemental, por ende es necesario que
sea sometido a evaluaciones, tal como lo promueve la LOSEP, para mejorar la

calidad y calidez como lo menciona anteriormente.

2.3. MARCO CONTEXTUAL

La investigacion plante6 como tema “El talento humano y su incidencia en la
gestion por resultados, mediante la aplicacion de técnicas de recopilacion de
informacion para el Gobierno Autonomo Descentralizado Parroquial de San Jose

de Ancon del cantén Santa Elena, afio 2015.

Los GAD’s Parroquiales tienen el derecho y la obligacion de velar por los
intereses de sus pobladores, pero asi mismo deben ofrecer servicios a favor de la
comunidad, brindando e implementando las medidas necesarias, y el trabajo en
base a resultados que demuestren la eficacia y la eficiencia de la administracion

publica.

El GAD Parroquial de Ancdn, es uno de los lugares privilegiados en nuestro pais,
dado que palpé la existencia del petréleo y el boom que se desarroll6 en el Estado
desde este sector. De modo que la empresa y toda la infraestructura que en aquella
época era necesaria para la extraccion del crudo, hizo que se implemente todos los

medios y servicios necesarios para quienes habitan la parroquia de Ancon

La investigacién se apunt6 en ¢Como incide el talento humano en la gestion por
resultados del Gobierno Autdbnomo Descentralizado Parroquial de San José de

Ancon del Canton Santa Elena, afio 2015?

La justificacion del problema planteado se da sobre la base de la gestion publica
que siempre ha permanecido envuelta por la administraciéon privada, de manera

que quienes producen experiencias, resultados y aportan para el enriquecimiento
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correspondiente a materia de la administracion del Estado, es la modernizacion de
la gestion privada.

El estilo de administracion publica se ha visto envuelta en el direccionamiento y
estrategias que son programadas para el sector privado, haciendo gque estas sean
adaptadas al sector publico, dejando sin ese accionar de invencion de nuevas ideas
y procesos que garanticen el desarrollo del servicio a la comunidad.

Es por esto que es se hace imperante la implementacion de un modelo de gestion
por resultados donde el talento humano con desarrollo profesional sea su
disefiador, ejecutor y evaluador, que mejore y proyecte un ambito de trabajo a
través de estandares de calidad y desempefio para el servicio de la comunidad de

la parroquia de San José de Ancon

El objetivo del material de investigacion fue analizar la administracion del talento
humano y su incidencia en la gestion por resultados del Gobierno Auténomo
Descentralizado Parroquial de San José de Ancén del canton Santa Elena. La
determinacion de los efectos que promueven una mejor administracion del talento
humano sera puesta en manifiesto a través de las metodologias de investigacion a

utilizarse.

Se identific6 como variable independiente “El Talento humano™, y dependiente
“Gestion por Resultados”, dando lugar a la hipdtesis denominada “La
administracion del talento humano incide en la gestién por resultados del
Gobierno Autonomo Descentralizado Parroquial de San José de Ancon del Cantdn

Santa Elena”
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SECCION Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. DISENO DE LA INVESTIGACION

Para el disefio y elaboracion del presente trabajo de investigacion fue necesaria la
aplicacion de instrumentos que involucran el método, técnicas y herramientas que
inciden en la formulacion de propuestas y soluciones a problemas puntuales. Para
tal efecto se utilizaron técnicas de observacion directa, entrevistas a directivos
lideres, autoridades, especialistas y profesionales, encuestas a servidores publicos

y comunidad de San José de Ancén

En relacién al disefio de la investigacion, este se basé en el modelo de gestion por
resultados para el recurso humano del GAD de la parroguia San José de Ancén.
De hecho, vale mencionar que el esquema se refiere a un plan que formula y
establece el investigador a fin de comprobar las hipétesis para conseguir
respuestas a sus interrogantes. Ademas esta constituida por estrategias, acciones y

actividades como medios para obtener respuestas exactas y de facil interpretacion.

Estas acciones se orientan a contar, medir, describir, entre otras que
necesariamente se aplicaran en el proceso, otra caracteristica del disefio es la
comparacion, las que por su naturaleza pueden ser: en grupos, entre dos 0 mas

personas con diferentes circunstancias.

Tiene ademas la caracteristica de especificar los pasos en el proceso a fin de
controlar ciertas variables extrafias. Los disefios se clasifican en: experimentales y
no experimentales, dependiendo de la naturaleza de la investigacion. (Martinez,
2013)



La realizacion del presente disefio, se hizo en referencia a la investigacion
explicativa, “pretende establecer las causas de los eventos, sucesos o fendmenos
que se estudian”, (Hernandez, Fernandez, Baptista 2010). Este enfoque se

demostro la observacion de los elementos de investigacion.

Se estudio el desempefio del servidor publico en el area financiera, estableciendo
cuales son las probleméticas que inciden en su nivel de funciones, ademas de
caracterizar los factores que originan las falencias del departamento financiero,

con la finalidad de brindar un mejor servicio a la comunidad.

3.2. TIPOS DE INVESTIGACION

3.2.1. Investigacion Aplicada

Orientada a los trabajadores que se direcciona a conocer sus sugerencias e
inquietudes con la finalidad de determinar las falencias del recurso humano del

GAD Parroquial de Ancon.

3.2.2. Investigacion Bibliografica

La informacién cientifica previamente elaborada en otras tesis o0 proyectos,
permitio analizar, comentar e interpretar los resultados con la finalidad de ser

aplicados a la realidad de la investigacion.

3.2.3. Investigacion de campo

Con el fin de ubicar aspectos relacionados con el entorno y situaciones reales

concernientes al contexto del tema.
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3.2.4. Investigacion exploratoria

Como su nombre lo indica, el objetivo de la investigacion exploratoria fue
examinar un problema o situacion para brindar conocimientos y comprension. La

investigacion exploratoria puede usarse para cualquiera de los propdsitos:

+ Formular un problema o definirlo con mayor precision.

+ Identificar cursos alternativos de accion.

+ Desarrollar hipétesis.

+ Aislar variables y relaciones clave para un examen mas minucioso.
+ Obtener ideas para desarrollar un enfoque del problema.

+ Establecer prioridades para la investigacion posterior.

3.3. METODO DE INVESTIGACION.

La investigacion tuvo como objetivo dar solucion a los diferentes problemas
relacionados con el rendimiento de los servidores del GAD Parroquial de San José
de Ancon, ya que por naturaleza los métodos que se ajustan a la problematica son
los inductivos y deductivos, “este método de razonamiento consiste en tomar
conclusiones generales para obtener explicaciones particulares”, (Bernal, 2010), 0

en otro de los casos a partir de datos particulares.

a. Empiricos:

Observacion: Se realizaron observaciones a otras empresas del sector publico,
con la finalidad de establecer como es el funcionamiento y manejo desarrollo del

recurso humano del GAD Parroquial.

37



b. Tedricos:

Analitico — Sintético.

En base a los resultados obtenidos del método empirico se obtuvo informacion
que sirvio para efectuar conclusiones y recomendaciones, examinando cada uno
de los elementos que intervinieron y luego sintetizarlos a la realidad concreta de la

investigacion.

Inductivo — deductivo.

Era importante conocer las caracteristicas principales del canton Santa Elena y
traducirlas a todo el universo de estudio. Esto permitio tener una idea sobre cuales
eran las problematicas, inquietudes, recomendaciones que tenian las servidoras y

servidores publicos sobre el funcionamiento del area financiera.

La metodologia que se utilizé para el andlisis situacional de la perspectiva que
mantiene la servidora y servidor publico hacia la organizacion, fue una encuesta

personalizada.

Esta consistio en un cuestionario de preguntas relacionadas propiamente con la
actividad de su éarea. Esto permitié recolectar datos, los mismos que fueron
interpretados, para la emision de recomendaciones y concretar una propuesta

objetiva.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Los datos que fueron recolectados en esta investigacion se los obtuvieron de

fuentes primarias porque deben ser confiables, pertinentes y suficientes.
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A continuacion se definen las técnicas e instrumentos adecuados que fueron

procedentes para su recoleccion:

3.4.1. Campo

3.4.1.1. Observacion

En la presente investigacion, se utilizara la observacion frontal, con el uso de ficha
de observacion que proporciona informacion veridica, y directa, que permitird
conocer las acciones y actividades que realiza el talento humano del GAD

Parroquial.

3.4.1.2. Entrevista

Mediante esta técnica se obtuvo informacion relevante de las personas
representantes del GAD Parroquial que ayudarad a la toma decision en el talento

humano.

3.4.1.3. Encuestas

Se las ejecut6 para la obtencién de informacion sobre las acciones y actividades
que realizan el talento humano del GAD Parroquial, permitiendo tener una idea
sobre las motivaciones, actitudes y las opiniones de los individuos en relacion con

su objeto de investigacion.

3.5. POBLACIONY MUESTRA

A continuacion se detallan los puntos que fueron necesarios para poder determinar

cual fue la poblacion y muestra del tema de investigacion:
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3.5.1. Poblacion

Como tamano del mercado se tom6 como referencia los habitantes de la cabecera
Parroquial junto con las comunas del Tambo y Prosperidad poblacion de 6.877

habitantes segun el censo nacional de poblacién y vivienda INEC 2010.

3.5.2. Muestra

Todo proceso investigativo hace uso de herramientas técnicas de la estadistica la
que es considerada como una ciencia que tiene como tarea primordial la
recoleccion de informacion, organizacion y la interpretacion de la informacion se

la considera también como la ciencia de los datos (Gorga, 2011)

Este método tiene como base las matematicas o calculos, es el que sustenta la
parte cientifica y confirmando de forma directa lo que detalla los métodos, teorias
0 estrategias planteadas dependiendo de la tematica. Esta herramienta técnica esta
presente en todos los procesos que forman parte de la investigacion desde la
identificacion de la poblacion, el célculo y seleccién de la muestra hasta los
respectivos analisis que suelen ser de tendencia central o dispersion. (Gorga,
2011).

Entre los elementos de corte estadistico es necesario definir el término poblacion,
que segun Jorge Beltran es un conjunto de elementos que se pretende estudiar.
Son todas las personas, individuos o elementos de un conjunto llamado universo,
para el presente caso la poblacion de la parroquia San José de Ancon 6.877
personas de acuerdo a datos proporcionados por GAD municipal del canton Santa
Elena y datos del (INEC, 2010).

De la misma manera fue necesario calcular la muestra que es una proporcion
técnica de la poblacion o universo, la misma que fue seleccionada de manera

técnica y cientifica, esta fue representativa, para que los resultados puedan ser
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justificados y reales. Entre los principales autores para definir la muestra es la que
propone Schiffer la que se detalla a continuacion:

_ N.p.q
(N—1)D +p.q

n

Donde la D = B¥/4, cuando D es la diferencia entre la proporcién muestra lo que

constituye el error maximo, el cual no puede ser mayor al 5%.

B es el error de estimacion del 5% del nivel de confianza con el siguiente indice:

D= @ —0,000625

Entonces la nomenclatura fue la siguiente:

N = La poblacion 6877 personas

p = Representan el 50% de posibilidades

g = Representan el 50% de no probabilidades
D =0,000625

n =378

Al aplicar la formula se obtuvo el siguiente resultado:

_ 6877(0,5).(0,5)
~ (6877 —1).0,000625 + (0, 5).(0,5)

n

n = 378,06

n =378

41



SECCION IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. PARTICULARIDADES DE LA OBSERVACION

En una visita realizada al GAD Parroquial de San José de Ancon, se pudo palpar
que pese a ser uno de los organismos mas recientes conformados, no existe el
personal idoneo para cada una de las funciones que se requiere desempefiar. El
limitante es el recurso que por asignacion del Estado perciben, obstaculizando la
gestion administrativa, de manera que no hay el respectivo servicio para la
ciudadania.

Mas aun cuando el personal de labor del GAD Parroquial no cumple solo con una
funcién sino hasta con dos o tres adicionales, lo cual complica las gestiones
administrativas que se requiere para los asuntos o las actividades que dia a dia se

presenta en la comunidad y que la entidad necesita resolver.

Reciben ayuda de parte de otras entidades pero aun asi se necesita complementar
los conocimientos del talento humano, dado que la actividad que se genera a
diario crece con las nuevas metodologias y técnicas que necesariamente deberia
aplicarlas pero que no cuentan con modelos de capacitacién, que ayuden a mejorar
el desarrollo y las actividades del personal del GAD Parroquial.

El uso de equipos para el personal es limitado, y en muchas ocasiones supieron
decir que no hay la guia necesaria para poder utilizar, que se lo hace
empiricamente causando que se los utilice mal o de manera inadecuada

ocasionando perdidas materiales y recursos que pueden ser mejor administrados.



4.2. PARTICULARIDADES DE LA ENTREVISTA

En la entrevista a uno de los dirigentes del sector de la parroquia Ancon, el sefior
Esquivel Orrala manifestd que el GAD Parroquial si cuenta con un organico
funcional, pero que no se fortalece su efectividad en el proceso de la gestion

administrativa, mas all& de la limitante como es la asignacion de recursos.

Es uno de los GAD Parroquiales que recientemente fueron creados, por lo que no
existe aun la experiencia en sobrellevar los desafios que a través del paso del
tiempo se presentan, por lo que se hace necesario un instrumento que plasme las

funciones en base a la gestion que necesitan.

En base a la gestion que realiza el GAD Parroquial de Ancén, esta desempefiando
labores de auto gestion para cumplir con obras que son necesarias para el
desarrollo de la nifiez y la adolescencia, pero aun asi es necesario el apoyo de las
instituciones pertinentes involucradas como lo es el GAD municipal, dado que es

parte de su jurisdiccion.

El vocal Luis Rendon Espinoza, de la junta Parroquial de Ancon, manifest6 que:

“Los recursos que percibe por parte del Estado no son en muchas ocasiones el
necesario para satisfacer las necesidades de la comunidad, pero aun asi es
necesario el conocimiento para la gestion administrativa, y en ese aspecto la
necesidad de contar con capacitaciones que promuevan el mejor desempefio por
parte del talento humano. Se limitan de manera al personal de manera que no hay

las funciones que le corresponden a cada servidor publico”.
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4.3. PARTICULARIDADES DE LA ENCUESTA APLICADO A LA
POBLACION DE LA PARROQUIA SAN JOSE DE ANCON

ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA ENCUESTA

1.- CLIMA LABORAL.: (EIl clima laboral en el GAD Parroquial lo califica de

manera...?
TABLA N° 1 Clima Laboral
Variable Frecuencia Porcentaje

Insuficiente 0 0%
Regular 201 53%
Bueno 154 41%
Muy Bueno 17 4%
Excelente 6 2%

Total 378 100%

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

GRAFICO N° 1 Clima Laboral

4% 2% 0%

H Insuficiente
M Regular

1 Bueno

B Muy Bueno

W Excelente

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

En la gréafica muestra los resultados de las 378 personas encuestadas, la cual

determinaron que es irregular con un amplio porcentaje por lo que es necesario

mejorar el clima laboral.
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2.- VALORES INSTITUCIONALES: ¢La aplicacion de los valores
institucionales en el GAD es?

TABLA N° 2 Valores Institucionales

Variable Frecuencia Porcentaje
Insuficiente 0 0%
Regular 188 50%
Bueno 149 39%
Muy Bueno 15 4%
Excelente 26 7%

Total 378 100%

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

GRAFICO N° 2 Valores institucionales

0%

H Insuficiente
B Regular

W Bueno

B Muy Bueno

m Excelente

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

La gréafica que antecede demuestra con un gran porcentaje lo regular que perciben
las personas encuestadas acerca de los valores institucionales, de modo que no son

totalmente aplicados, por lo que se sugiere tomar medidas al respecto.
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3.- COLABORACION: ¢La colaboracion entre servidores del GAD es?

TABLA N° 3 Colaboracion
Variable Frecuencia Porcentaje

Insuficiente 0 0%
Regular 241 64%
Bueno 116 31%
Muy Bueno 16 4%
Excelente 5 1%

Total 378 100%

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

GRAFICO N° 3 Colaboracion

1% 0%

M Insuficiente
M Regular

M Bueno

B Muy Bueno

M Excelente

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

La tabla y grafico muestran los resultados obtenidos sobre la encuesta, la cual
muestra que un gran porcentaje expreso que es regular la cooperacion entre
colaboradores o personal del GAD Parroquial, por lo que el ambiente laboral se ve

afectado y es necesario mejorarlo.
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4.- SERVICIO: (El servicio que prestan los servidores publicos del GAD

Parroquial es?

TABLA N° 4 Servicio
Variable Frecuencia Porcentaje

Insuficiente 0 0%
Regular 176 46%
Bueno 185 49%
Muy Bueno 7 2%
Excelente 10 3%

Total 378 100%

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

GRAFICO N° 4 Servicio
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H Insuficiente
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W Bueno

B Muy Bueno
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Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

La interrogante planteada sobre el servicio que brinda el personal del GAD, los
encuestados manifestaron en su mayoria que es regular, por lo tanto se sugiere la
necesidad de implementar mecanismos que promuevan la capacidad del talento

humano a mejorar su servicio.
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5.- ORGANICO FUNCIONAL: .El GAD Parroquial cuenta con un organico
funcional, y este a su vez puede ser considerado como?

TABLA N° 5 Organico Funcional

Variable Frecuencia Porcentaje
Insuficiente 2 1%
Regular 194 51%
Bueno 155 41%
Muy Bueno 17 2%
Excelente 10 3%

Total 378 100%

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

GRAFICO N° 5 Organico Funcional
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Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

La grafica nimero cinco muestra los resultados que determinan la regularidad del

orgénico funcional que posee el GAD Parroquial, esto en base al procesamiento

de datos de las encuestas, por lo que se sugiere una revision y tomar los

correctivos si lo necesitara.
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6.- LOGISTICA DEPARTAMENTAL.: ¢La logistica departamental en el GAD

Parroquial es considerada?

TABLA N° 6 Logistica departamental

Variable Frecuencia Porcentaje
Insuficiente 10 3%
Regular 182 48%
Bueno 151 40%
Muy Bueno 13 3%
Excelente 22 6%

Total 378 100%

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

GRAFICO N° 6 Logistica departamental
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Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

Los encuestados manifestaron en su mayoria acerca de la logistica departamental

que es regular, en similitud porcentaje dijeron que es bueno, esto demuestra que

no hay coordinacion logistica en el GAD Parroquial por lo que se sugiere

mecanismos que mejore su desarrollo.
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7.- Coordinacion: ¢La coordinacién en base al organico funcional es?

TABLA N° 7 Coordinacion

Variable Frecuencia Porcentaje
Insuficiente 8 2%
Regular 177 47%
Bueno 183 48%
Muy Bueno 7 2%
Excelente 3 1%

Total 378 100%

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

GRAFICO N° 7 Coordinacién

2% 1% 2%

B Insuficiente
M Regular

W Bueno

B Muy Bueno

M Excelente

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

Los resultados que muestra el grafico siete, sobre la coordinacion departamental
conforme esta manifestado en el organico funcional, los encuestados manifestaron
en su mayoria que es regular, en casi un idéntico porcentaje que es bueno, aun asi
se percibe que existen falencias y se sugiere mecanismos para mejorar Ssu

ineficiencia.
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8.- REESTRUCTURACION: (Cree necesario la reestructuracion del organico

funcional?
TABLA N° 8 Reestructuracion
Variable Frecuencia Porcentaje

Insuficiente 0 0%
Regular 142 37%
Bueno 214 57%
Muy Bueno 15 4%
Excelente 7 2%

Total 378 100%

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

GRAFICO N° 8 Reestructuracion
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Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

El grafico ocho, muestra los resultados en base a las encuestas y la interrogante
gue demostrara la necesidad de una restructuracion, en lo cual manifestaron en un
gran porcentaje que es bueno, aun asi un porcentaje alto manifestd que perciben

que es regular.
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9.- ORIENTACION: ¢La orientacion para los servidores publicos a buscar

nuevos mecanismos para resolver problemas o conflictos es?

TABLA N° 9 Orientacién

Variable Frecuencia Porcentaje
Insuficiente 15 4%
Regular 231 61%
Bueno 112 30%
Muy Bueno 14 4%
Excelente 6 1%

Total 378 100%

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

GRAFICO N° 9 Orientacion
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Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

Dentro de las estrategias a seguir esta la del empoderamiento institucional la cual

busca orientar a los servidores para que estos respondan de acuerdo a las

expectativas del mercado la cual no se concreta
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10.- SERVICIO AL PUBLICO: ¢los mecanismos para implementar innovacion

en estrategias de servicio al publico es?

TABLA N° 10 Servicio al Publico

Variable Frecuencia Porcentaje
Insuficiente 32 9%
Regular 228 60%
Bueno 106 28%
Muy Bueno 9 2%
Excelente 3 1%

Total 378 100%

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

GRAFICO N° 10 Servicio al Publico
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Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

Los mecanismos que se utilizan para innovar en el GAD Parroquial, los
encuestados manifestaron que es regular en un gran porcentaje, de modo que
demuestra que es necesario reformar dichos mecanismos, a través de

capacitaciones que mejoren el rendimiento laboral.
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11.- TRABAJO EN EQUIPO: (EI trabajo en equipo del GAD Parroquial San

José de Ancon es?

TABLA N° 11 Trabajo en Equipo

Variable Frecuencia Porcentaje
Insuficiente 16 4%
Regular 136 36%
Bueno 211 56%
Muy Bueno 11 3%
Excelente 4 1%

Total 378 100%

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

GRAFICO N° 11 Trabajo en Equipo
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Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

En la interrogante sobre el trabajo en equipo, como se la considera en el GAD
Parroquial, los encuestados manifestaron en un amplio porcentaje que es bueno,
sin embargo con un margen considerado la variable regular evidencio que es

necesario mejorar.
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12.- DESARROLLO DE ACTIVIDADES: ;Los recursos con los que cuenta el

GAD Parroquial para el desarrollo de sus actividades laborales es?

TABLA N° 12 Desarrollo de Actividades

Variable Frecuencia Porcentaje
Insuficiente 174 46%
Regular 94 25%
Bueno 43 11%
Muy Bueno 25 7%
Excelente 42 11%

Total 378 100%

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

GRAFICO N° 12 Desarrollo de Actividades
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Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

En la grafica nimero doce muestran los resultados en base a la interrogante que se

planted sobre los recursos con los que cuenta el GAD Parroquial San José de

Ancon para el desarrollo de sus actividades, por lo que un gran porcentaje

manifesto que es insuficiente.
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13.- Equipos del GAD Parroquial: ¢los equipos del GAD Parroquial,
complementan al desarrollo de actividades?

TABLA N° 13 Equipos del GAD Parroquial

Variable Frecuencia Porcentaje
Insuficiente 45 12%
Regular 204 54%
Bueno 84 22%
Muy Bueno 29 8%
Excelente 16 4%

Total 378 100%

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

GRAFICO N° 13 Equipos del GAD Parroquial
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Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

En la interrogante que se presentd para la encuesta sobre los equipos con los que
cuenta el GAD son eficientes para el desarrollo de las actividades, por lo que los
encuestados supieron manifestar en su mayoria que es regular, seguid por las

variables bueno e insuficiente.
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14.- ATENCION CIUDADANA: ¢La atencion por parte de los colaboradores
del GAD Parroquial al servicio ciudadano es?

TABLA N° 14 Atencion Ciudadana

Variable Frecuencia Porcentaje
Insuficiente 23 6%
Regular 142 38%
Bueno 166 44%
Muy Bueno 34 9%
Excelente 13 3%

Total 378 100%

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

GRAFICO N° 14 Atencion Ciudadana
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Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

En la interrogante planteada sobre el servicio hacia la ciudadania por parte de los

servidores del GAD Parroquial, los encuestados manifestaron en un mayor

porcentaje que es bueno, similar porcentaje que es regular, por lo que se

recomienda mejorar el servicio.
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15.- GESTION DE COLABORADORES: ¢La gestion de los colaboradores del
GAD Parroquial es?

TABLA N° 15 Gestién de Colaboradores

Variable Frecuencia Porcentaje
Insuficiente 6 2%
Regular 161 43%
Bueno 130 34%
Muy Bueno 49 13%
Excelente 32 8%

Total 378 100%

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

GRAFICO N° 15 Gestion de Colaboradores
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Elaborado por: Césa
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Los resultados de la grafica muestran con un gran porcentaje lo manifestado por

los encuestados que la gestion de los servidores del GAD es regular, por lo que la

falencia en gestion es evidente e influye en la calidad del servicio al pablico en el

talento humano.
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4.4. VALIDACION DE LA HIPOTESIS

El ilustrativo de investigacion muestra por medio de los enfoques cualitativos, la
hipdtesis guarda relacion con el tema de investigacion, la que debe ser

comprobada describiendo y delimitando el problema que se esta investigando.

4.4.1. Descripcion de la Hipotesis

En el presente trabajo de investigacion se planted la siguiente hipotesis “El talento
humano incide en la gestion por resultados del Gobierno Auténomo

Descentralizado Parroquial de San José de Ancon del canton Santa Elena”.

En la encuesta realizada bajo el instrumento del cuestionario se incluyd
interrogantes que permitieron conocer si el trabajo de investigacion contribuird a
mejorar la gestion del talento humano del GAD Parroquial de San José de Ancon,

del canton Santa Elena.

Dado este proceso permitira establecer si el trabajo de investigacién guarda total
coherencia con las variables que formaron parte del estudio y estas con la

aplicacion de las técnicas que se presentd, como la recopilacién de informacién.

4.4.2. Procedimiento del célculo de la Hipdtesis

En la aplicacion del presente procedimiento para el célculo de la hipdtesis se
realizd sobre la base de variables establecidas en el proceso de investigacion
utilizando una herramienta como el programa estadistico SPSS20, obteniendo los

siguientes resultados de acuerdo a las preguntas planteadas.
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Resumen del procesamiento de los casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
¢El servicio que prestan en
la institucién es? * ;La
orientacion para los
servidores publicos a
59 100,0% 0 0,0% 59 100,0%

buscar nuevos mecanismos

para resolver problemas o

conflictos es?

Tabla de contingencia ¢ El servicio que prestan en la institucion es? * ; La orientacion para los

servidores publicos a buscar nuevos mecanismos para resolver problemas o conflictos es?

Recuento

¢La orientacion para los servidores
publicos a buscar nuevos mecanismos

para resolver problemas o conflictos

Total

es?
Regular Bueno
¢El servicio que prestanen la  Regular 4 0 4
institucion es? Bueno 0 55 55
Total 4 55 59
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Al aplicar la Chi cuadrada entre las variables Talento Humano y Gestion por

Resultados, se plantea las hipotesis:

+ El talento humano incide en la gestion por resultados del Gobierno

Auténomo Descentralizado Parroquial de San José de Ancén del Canton

Santa Elena.

+ El talento humano NO incide en la gestion por resultados del Gobierno

Auténomo Descentralizado Parroquial de San José de Ancon del Canton

Santa Elena.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética Sig. exacta Sig. exacta
(bilateral) (bilateral) (unilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 59,0007 1 ,000
Correccion por continuidad® 44,238 1 ,000
Razo6n de verosimilitudes 29,252 1 ,000
Estadistico exacto de Fisher ,000 ,000
Asociacion lineal por lineal 58,000 1 ,000
N de casos validos 59

a. 3 casillas (75,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es ,27.

b. Calculado s6lo para una tabla de 2x2.

Se obtiene que el valor de la prueba de Chi cuadrada es de 0.00, que es igual a la

razon de verosimilitudes que es 0.00 por lo que se concluye que existe una

relacién estadisticamente significativa entre las variables.
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SECCION IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONTEXTO DE LA NOVEDAD CIENTIFICA

El presente ilustrativo basado en la investigacion en el GAD Parroquial de San
José de Ancdn, se aplicaron diferentes metodologias de investigacion existentes
que a través de su proceso fueron utilizadas para verificar la informacion y aplicar
los conocimientos tedricos y técnicos, dado que en la actualidad se acepta al
talento humano como una de las principales herramientas de desarrollo de toda
empresa o institucion, que apoyandose en los fundamentos teéricos, en los
métodos de evaluacién, va generando un cuerpo teérico de conocimiento y un
ambito amplio de investigacion e intervencién en el cual determina que el talento
humano si incide en la gestion por resultados. El procedimiento vincula de manera

positiva a una investigacion futura conformando una propuesta de aplicacion.

5.2. CONCLUSIONES Y DISCUSIONES

5.2.1. Conclusiones

En la investigacion se buscO generar, a partir de los recursos acotados (muestra

poblacional) conocimientos aplicables en forma sistémica y general.

e La existencia de un clima laboral regular segun la informacion tomada a
los clientes no permite que exista un buen desempefio por parte del

personal del GAD Parroquial.



e La corporacion también es regular entre comparieros de labores por lo
cual el ambiente de trabajo se ve afectado sin tener la productividad
necesaria para brindar el servicio adecuado en el GAD Parroquial.

e Los servicios que brinda el GAD Parroquial son regulares, segun la
investigacion desarrollada, por lo cual la ciudadania no esta recibiendo un

servicio de calidad.

e La regularidad en el organico funcional que posee el GAD Parroquial ha
permitido de que no exista por parte del talento humano la disposicion

necesaria para tener un personal competitivo.

5.2.2. Discusiones

En el canton Santa Elena, no ha existido un proyecto de investigacion sobre “El
talento humano y su incidencia en la gestién por resultados del Gobierno
Auténomo Descentralizado Parroquial de San Josu de Ancén del cantdn
Santa Elena”, por lo cual las estrategias planteadas en la presente servira como
eje de referencia y aplicacion en la parroquia, y demads instituciones
y/organizaciones Parroquiales| que deseen encaminar sus expectativas hacia el

fortalecimiento del poder popular.

5.2.3. Alcances

En esta investigacion se identificaron los servicios fundamentales que se requiere
para mejorar el trabajo del servidor publico del GAD Parroquial San José de
Ancon, asi como sus recursos tecnologicos necesarios para la implementacion a
sus actividades cotidianas, que a través de los componentes de un adecuado clima
laboral el proposito de la institucion se vera plasmada en base a sus objetivos
planteados, contrastados con la gestion por resultados que la compone el

seguimiento y evaluacion.
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5.3. RECOMENDACIONES Y PROSPECTIVA

5.3.1

Recomendaciones

El presente trabajo de investigacion a través de la comprobacion de la hipotesis

basada en la incidencia del talento humano en la gestion por resultados determino

al GAD Parroquial San José de Ancoén.

5.3.2.

Se debe mejorar el clima laboral por medio de capacitaciones,
integraciones y reuniones periodicas para que existan un mejor trato en

ellos.

La cooperacion entre comparfieros es fundamental para que se cumplan los
objetivos plantados por le GAD Parroquial, y esto logra con mucha
motivacién a cada uno de ellos y lo que es fundamental el trabajo en

equipo.

La implementacion de elementos importantes de sistemas de seguimiento
para mejorar la calidad y la eficiencia del talento humano de la
mencionada institucién, dado que tendrd mejor desempefio y resultados,

viendo de esta forma el avance y el efecto de la administracion.

El organico funcional debe estar de acuerdo a los objetivos del GAD

Parroquial, se debe revisar el organico de manera urgente.

Prospectivas

Con la aplicacion de las estrategias planteadas en el presente trabajo de

investigacion para el GAD Parroquial San José de Ancon, se tiene una proyeccion

que los procesos para la planificacion participativa han de ser ejecutados
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conforme lo establece la Ley y deméas normativas que se deslindan de la misma, y
eso permitira el bienestar de la comunidad en general y el desarrollo del cantén
Santa Elena, sabiendo la comunidad que los procesos que se emplean en la misma

con total transparencia para su beneficio y brindar un servicio de calidad.

5.3.3. Alcances

La investigacion promueve a través de la aplicacion de la gestion por resultados la
influencia de la cultura organizativa en el nivel de pertinencia del personal del
GAD Parroquial San José de Ancon y mediante la valoracion de la estructura
organizativa mejora las relaciones interpersonales de los servidores de manera
que se promueve un mejor servicio, influenciando a las demas instituciones

publicas.
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ANEXO N° 1 Formulario de Encuestas

ENCUESTA

OBJETIVO Evaluar la incidencia del talento humano en la gestion por resultados del Gobierno
Auténomo Descentralizado Parroquial de San José de Ancén del Cantén Santa Elena.

Fecha de Realizacion; 1-12-2015

Indicacion General; En cada pregunta encierre 0 marque la repuesta que usted considere oportuna de

acuerdo a su criterio.

Clima Laboral

INSUFICIENTE

REGULAR

BUENO

MUY
BUENO

EXCELENTE

1.- El clima laboral en el Gad
Parroquial lo califica de manera:

2.- ¢la aplicacidn de los valores
institucionales en el Gad es?

3.- la colaboracion entre colaboradores
es:

4.- El servicio que prestan los
servidores publicos del Gad es

Organico Funcional

INSUFICIENTE

REGULAR

BUENO

MUY
BUENO

EXCELENTE

5.- ¢El Gad Parroquial cuenta con un
orgéanico funcional, y este a su vez
puede ser considerado como?

6.- ¢la logistica departamental en el Gad
Parroquial es considerada?

7¢la coordinacién en base al organico
funcional es?

8.- ¢Cree necesario la reestructuracion
del organico funcional?

Estrategias Empresariales

INSUFICIENTE

REGULAR

BUENO

MUY
BUENO

EXCELENTE

9.- ¢la orientacion para los servidores
publicos a buscar nuevos mecanismos
para resolver problemas o conflictos es?

10.- ¢los mecanismos para implementar
innovacion en estrategias de servicio al
publico es?




11.- ¢El trabajo en equipo del Gad
Parroquial es?

Nivel de Rendimiento

INSUFICIENTE

REGULAR

BUENO

MUY
BUENO

EXCELENTE

12.- ¢Los recursos con los que cuenta el
Gad Parroquial para el desarrollo de sus
actividades laborales es?

13.- ¢los equipos del Gad Parroquial,
complementan al  desarrollo  de
actividades?

14.- ;La atencion por parte de los
colaboradores del Gad Parroquial al
servicio ciudadano es?

15.- ¢La gestion de los colaboradores del
GAD Parroquial es?

Nota, la informacién recopilada es de uso exclusivo para la realizacion de la
investigacion académica del Sr. CESAR ANTONIO VILLACIS ARREAGA

previo a obtener su titulo de Lcdo. en Administracion Pdblica, titulo gestionado

en la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena.

iGracias por su colaboracién!




ANEXO N° 2 Formulario de Entrevista

ENTREVISTA

OBJETIVO Evaluar la incidencia del talento humano en la gestion por resultados del Gobierno
Auténomo Descentralizado Parroquial de San José de Ancon del Cantén Santa Elena.

Nombre:

Profesion:

Cargo actual:

Experiencia

Lugar y fecha:

1. ;Sobre qué normativa legal se fundamenta la administracion del GAD

Parroquial?

2. ¢Para el desarrollo de sus actividades, aplica sistemas de planificacion que
incluyen formulacion, ejecucion, control, seguimiento y evaluacion del
personal?

3. ¢Usted considera que el organico funcional esta adecuadamente estructurado?

4. ;Qué necesidades tiene el GAD Parroquial para mejorar el desempefio del

personal?

5. ¢Qué apoyo necesitaria el GAD Parroquial para mejorar la situacion de la

comunidad?

6. ¢Como aporta la Municipalidad para mejorar el rendimiento y desarrollo de

actividades del personal del GAD Parroquial?




ANEXO N° 3 Carta Aval del GAD Parroquial San José de Ancon

. Gobierno Auténomo Descentralizado
Darroquial &an Jos¢ de Ancdn

San José de Ancon, 10 de Febrero del 2016

CARTA AVAL

En consideracion al petitorio del Sr. VILLACIS ARREAGA CESAR ANTONIO, con
C.L # 0909337578, EGRESADO de la Carrera de ADMINISTRACION PUBLICA de la
UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA, y una vez analizada la
propuesta de tema del trabajo de investigacion: “EL TALENTO HUMANO Y SU
INCIDENCIA EN LA GESTION POR RESULTADOS DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO PARROQUIAL DE SAN JOSE DE ANCON
DEL CANTON SANTA ELENA, ANO 20157, se procede autorizar el uso de la
informacion del Provecto de Titulacion para los fines pertinentes y a la elaboracion y

publicacion en su totalidad en el portal de la pagina web de la UPSE.
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Matriz de Consistencia

CUADRO N° 3 Matriz de Consistencia

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES
Xy: Clima laboral
GENERAL: GENERAL:
GENERAL: X,: Organico funcional

Talento Humano y su
incidencia en la gestién por
resultados del Gobierno
Auténomo Descentralizado
Parroquial de San José de
Ancon del Canton Santa Elena,
afo 2015.

La debilidad de la planificacion y
desconocimiento de las normas
reguladoras de la gestion
administrativa.

Analizar la gestion del talento
humano para la incidencia de la
gestion por resultados del
Gobierno Auténomo
Descentralizado Parroquial de
San José de Ancon del Canton
Santa Elena.

El talento humano incide en la
gestion por resultados del
Gobierno Auténomo
Descentralizado Parroquial de
San José de Ancén del Cantén
Santa Elena.

X: El talento humano

Y: Gestion por resultados del
GAD

Y1: (Metas, Vision y Mision de la
organizacion) Estrategias
Empresariales.

Y. Nivel de rendimiento

ESPECIFICO;.

¢Coémo influye la cultura
organizativa en el nivel de
pertinencia del personal del GAD
Parroquial San José de Ancon?

ESPECIFICO.

Andlisis de los fundamentos
tedricos 'y metodolégicos del
talento humano en la gestién por
resultados del GAD Parroquial
de San José de Ancon.

ESPECIFICA .

El talento humano NO incide en
la gestion por resultados del
Gobierno Auténomo
Descentralizado Parroquial de
San José de Ancén del Cantén
Santa Elena.

¢Como incide la estructura
organizativa en las relaciones
interpersonales de los servidores
del GAD Parroquial?

Caracterizar el estado actual de la
gestion por resultados del GAD
Parroquial de San José de Ancén.

La estructura organizativa incide
en las relaciones interpersonales
de los servidores del GAD
Parroquial San José de Ancén.

Fuente: Proceso de Investigacion

Elaborado por: César Antonio Villacis Arteaga




CUADRO N° 4 Matriz de Disefio de la Investigacion: EI Talento Humano y su incidencia en la Gestion por Resultados del

GADPRSJA.
ESTUDIO DE LA METODO MUESTRA VARIABLES OPERACIONALIZACION VARIABLE VARIABLE FUENTES DE
INVESTIGACION SELECCIONADA DE CONTROL DE LA ESTRATEGIA DEPENDIENTE INDEPENDIENTE MEDIDA
Gestién por
Resultados:

M. Garcia Moreno
(2010).

Dice que la
administracion del
talento humano, es
una estrategia de
gestion.

Arias (2010) dice
respecto a la cultura
organizativa, que de
esta depende la
productividad de la
empresa.

Cuestionario

aplicado a
miembros  del
Concejo
Parroquial  del
GADPRSJA

Muestra de 378
ciudadanos, entre
los que se
encuentran 10
servidores publicos
perteneciente a la
dotacién del
GADPRSJA

4 dimensiones
con 2 indicadores
cada una, ambas
de naturaleza
netamente
administrativos

X: El talento humano.

Y: Gestion por Resultados

Dimensiones e
indicadores de
control:

Pertinencia del
personal:

Numero de
departamentos,
areas o secciones

Relaciones
interpersonales:
Nivel profesional
y experticia
Clima laboral:
Misién, vision vy
objetivos de la
organizacion

Desempefio  del

personal:

Nivel de
comunicacion
Nivel de
rendimiento

El talento humano:
Dimensiones e
indicadores de
control:

Cultura
organizativa:
Normas

Clima
organizacional

Estructura
organizativa:
Organigrama
Organico funcional

Liderazgo:
Vision compartida
Desafios al proceso

Permeabilizacion
del  espiritu  de
cambio:

Estrategia

Etica

Evaluada segln
las
percepciones de
los servidores
publicos del
GADPRSJAY
ciudadania en
general

Medida segun
la percepcion
de los
servidores
publicos del
GADPRSJAYy
de la ciudadania
en general

Fuente: Proceso de Investigacion

Elaborado por: César Antonio Villacis Arteaga




Fuente: Parroquia San José de Ancon
Elaborado por: César Villacis Arreaga

ANEXO N° 5 Presidente de la Comuna Prosperidad

gy | \ W

Fuente: Parroquia San José de Ancon
Elaborado por: César Villacis Arreaga



ANEXO N° 6 Encuesta a los habitantes de la parroquia Ancon

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga

ANEXO N° 7 Entrevista a los habitantes de la parroquia Ancon

Fuente: Parroquia San José de Ancén
Elaborado por: César Villacis Arreaga



