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RESUMEN

El tema investigativo modelo de gestion para el talento humano en base a competencias
laborables, aplicadas al Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén
Loreto, se ha desarrollado con el objetivo de identificar los procesos que inciden en el
rendimiento del talento humano. Para el desarrollo del trabajo de investigacion se realizd
encuestas y entrevistas al personal del GAD Municipal a través de las cuales fue posible
la recoleccion de informacién relacionada con el tema de estudio, la misma que permitio
conocer las debilidades y falencias laborales surgidas debido al desconocimiento y el uso
inapropiado de herramientas administrativas que involucran el desempefio laboral del
personal de la institucién municipal. La propuesta presentada muestra el desarrollo de
actividades enfocadas a mantener funcionarios motivados, capacitados e idoneos para
ejecutar las funciones asignadas a cada puesto de trabajo, respaldado en disposiciones,
normas y reglamentos de tipo legal e interno para obtener un apropiado rendimiento
laboral. El proceso de seleccién de personal debe ajustarse a las necesidades de la
institucion municipal por lo que se recomienda la implementacion del modelo de gestion

para el talento humano y de esta manera dar cumplimiento a las metas institucionales.
Palabras claves: < MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS>. <TALENTO

HUMANO>. <ORGANIZACION>. <GESTION
ORGANIZACIONAL>. <LORETO (CANTON)>

Ec. Antonio Duran Pinos
DIRECTOR TRABAJO DE TITULACION

Xi



ABSTRACT

The research topic model of management for human talent based on labor competencies,
applied to the Municipal Decentralized Autonomous Government of Canton Loreto, it
has been developed with the objective of identifying the processes that affect the
performance of human talent. For the development of the research work, surveys and
interviews were carried out with the staff of the Municipal GAD through which it was
possible to collect information related to the subject of study, which allowed to know the
weaknesses and labor failures that arose due to ignorance and the inappropriate use of
administrative tools that involve the work performance of the staff of the municipal
institution. The proposal presented shows the development of activities aimed at keeping
staff motivated, trained and qualified to perform the functions assigned to each job,
backed by legal and internal provisions, rules and regulations to obtain an appropriate
work performance. The process of selection of personnel must be adjusted to the needs
of the municipal institution, which is why it is recommended to implement the

management model for human talent and thus to fulfill the institutional goals.
Keywords: MANAGEMENT MODEL BY COMPETENCIES, HUMAN TALENT,

ORGANIZATION, ORGANIZATIONAL MANAGEMENT, LORETO
(CANTON)
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INTRODUCCION

Para el Gobierno Municipal de Loreto el Talento Humano es considerado como el capital
de mayor importancia y de su desempefio laboral depende el éxito y la imagen

institucional que se puede proyectar.

La presente investigacion ha sido desarrollada en cuatro capitulos que muestran un
enfoque especifico sobre los aspectos relevantes, los cuales se describen a continuacion:
Se da inicio al trabajo con el planteamiento del problema en el cual se describen los
factores que se encuentran restando operatividad a los procesos internos en la entidad
municipal, ademas de expresar las razones que motivaron el estudio y los objetivos que

se pretende alcanzar en el trabajo.

El segundo capitulo esta relacionado con los temas que seran parte del marco teérico
para lo cual se ha empleado bibliografia de autores reconocidos en el tema de modelos
de gestion por competencia, la importancia y la manera como se pretende implementar
el modelo en la institucion municipal, las fases para su desarrollo y todos los

parametros que influencian en el desempefio laboral y organizacional.

Un tercer capitulo muestra las técnicas e instrumentos utilizados para la obtencion de
informacidn relevante que posteriormente servird para el disefio de la parte propositiva.
El cuarto capitulo es el de mayor aporte en la investigacion por cuanto en este punto se
presenta la propuesta que hard que la institucion tome un importante giro, ya que el
planteamiento de estrategias internas permitira que el talento humano cuente con
alternativas claras para que su desempefio laboral mantenga un grado de eficiencia alto,
lo que implicitamente provoca estandares de calidad en los servicios ofrecidos por el
GADM de Loreto.

Finalmente el documento presenta las apreciaciones redactadas por el autor a través de
conclusiones y recomendaciones que expresan el punto de vista sobre los hechos

suscitados en el gobierno municipal y las posibles alternativas de solucion.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los procesos de reclutar, capacitar y desarrollar el personal necesario para la
conformacién de grupos de trabajos competitivos, toma tiempos considerables, es por
ello que las organizaciones han comenzado a considerar al talento humano como su
capital mas importante y la correcta administracion de los mismos como una de sus
tareas mas decisivas. Sin embargo, la administracion de este talento no es una tarea muy
sencilla, cada empleado es un individuo diferente sujeto a la influencia de muchas
variables y entre ellas las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamientos

son muy diversos.

Las competencias asignadas al GAD Municipal del Canton Loreto influyen
notoriamente en el diario accionar del Talento Humano que colabora en la institucion,
de ahi que cada componente debe ajustarse dOptimamente a las competencias y
responsabilidades asignadas para que su rendimiento sea productivo, con vision a la

excelencia.

La institucién municipal no cuenta con un modelo de gestion para el talento humano
en base a competencias el cual describa de manera apropiada las competencias del
personal de acuerdo al perfil del cargo, tomando en consideracion que una competencia
no es una actitud, un conocimiento o una habilidad aislada, sino la integracion de todos
ellos en el contexto de una determinada profesion y su ambito de actuacion. Es asi que
el comportamiento de los empleados en el desempefio de una determinada competencia

es el resultado de la combinacion de los conocimientos, habilidades y actitudes.

Los servidores del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Loreto,
no se encuentran motivados para ejecutar sus funciones con altos niveles de desempefio;
razon importante para establecer un Modelo de Gestion que garantice el correcto
desarrollo de sus servidores y de la administracion en general, ademas se podra

garantizar el correcto uso de todos los recursos, tanto humanos, materiales y



econdmicos, siempre proyectandose a elevar el nivel 6ptimo de sus servidores, lo que se

traduce en mejorar de competitividad de la institucion en general.

1.1.1 Formulacion del problema

¢De qué manera un modelo de gestion para el talento humano en base a competencias
aplicadas al Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Loreto,
Provincia de Orellana, contribuira a mejorar el desempefio institucional?

1.1.2 Delimitacion delproblema

La presente investigacion tendré la siguiente delimitacion:

Area: Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loreto
Campo: Administrativo
Aspecto: Modelo de Gestion

Delimitacion espacial:

Provincia: Orellana

Cantén: Loreto

Delimitacion temporal:

Modelo de gestion para el talento humano del Gobierno Autonomo Descentralizado

Municipal del Cantdn Loreto.



1.2 JUSTIFICACION

El disefio de un modelo de gestion para el talento humano en base a competencias
laborales sera una herramienta que profundiza el desarrollo e involucramiento del
capital humano, por cuanto ayuda a elevar a un grado de excelencia las competencias de

cada uno de los individuos de cada uno de los empleados de la institucion municipal.

Este modelo pasara a transformarse en un canal permanente de comunicacion entre el
talento humano y la institucién, siendo en este momento cuando el GAD Municipal de
Loreto comienza a involucrar las necesidades y deseos de su talento humano con el

propdsito de mostrar su respaldo y mantenerlo motivado.

El modelo de gestion permitira mejorar aspectos dentro de la organizaciéon y el
desarrollo integral del individuo, por esto se hace necesario que las autoridades del
GAD Municipal de Loreto se involucren en la formulacion de esta herramienta de trabajo,
conozcan el modelo, lo desarrollen y lo implementen; porque las personas son
importantes para las organizaciones en la medida en que puedan generar valor y quien

mejora sus competencias, mejora su desempefio.

La investigacion presenta un aporte tedrico por cuanto los temas seleccionados serviran
de fuente de consulta, la bibliografia corresponde a un selecto grupo de autores

reconocidos en aspectos relacionados con la administracion del talento humano.

En cuanto al aporte metodoldgico, el empleo de técnicas y métodos serviran de guia en
el procesamiento de la informacion obtenida mediante la aplicacion de encuestas y

entrevistas a las partes involucradas en el proceso investigativo.

Otro de los aportes que este trabajo brindara es el académico, su desarrollo es parte de
un requisito indispensable previa la obtencion del titulo de Ingeniero en Gestion de
Gobiernos Seccionales de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo, el cual muestra

en su desarrollo los conocimientos obtenidos durante la carrera.



En el aporte practico el modelo de gestion para el talento humano en base a competencias
laborales aplicadas al Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del Cantén Loreto,

debe tomarse como una guia en la administracion eficiente del talento humano.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo general

Disefiar un modelo de gestion para el talento humano en base al desarrollo de
competencias laborales para el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
canton Loreto, provincia de Orellana, con el propdsito de alcanzar altos niveles de

eficiencia en el desempefio laboral.

1.3.2 Objetivos especificos

> Efectuar un diagnostico al Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del

canton Loreto para valorar la situacion actual de la administracion del talento

humano.

> ldentificar los procesos que inciden en el bajo rendimiento del talento humano para
proponer las acciones de mejora.

> Proponer un modelo de gestion para el talento humano del GAD Municipal del canton

Loreto que contribuya a la administracion eficiente de las actividades.



CAPITULO II: MARCO TEORICO - CONCEPTUAL

2.1 FUNDAMENTACION TEORICA

Una de las herramientas mas efectivas para la mejora de la gestién en una organizacién
es la implantacion de un modelo que vaya en funcién a los objetivos que esta persigue,
el cual aporte con una vision global y de sus relaciones internas, para lograr que los
procesos sean flexibles. Adoptar este enfoque de gestion implica necesariamente
realizar cambios, para que las actividades y procesos que realiza la institucion municipal

alcancen niveles aceptables de eficiencia.

Para el desarrollo investigativo ha sido necesario el aporte de bibliografia de autores

especializados en el tema como los mencionados a continuacion.

2.1.1 Modelo de gestién

Segun, (Nables, 2007), con el fin de identificar las oportunidades de innovacion,
es necesario desarrollar la intuicion de las personas para lograr desplegar el
sentido de anticipacion de la organizacion. Esto implica explorar en forma
sistematica en el entorno, observando y recopilando informacion sobre
tendencias, necesidades y demandas insatisfechas no atendidas por los directivos;
cambios sociales, culturales o demograficos, desarrollos y tendencias del sector
en el que se desempefian las personas, entre otras. La identificacion de
conocimientos relevantes implica optimizar y aprovechar el desarrollo de
competencias entendidas como la combinacion armoénica de conocimientos,
experiencias, habilidades, aptitudes y actitudes que posibiliten, la generacion de
procesos, servicios y sistemas de gestion creativos e innovadores que respondan
a las oportunidades de innovacién que ofrece el entorno organizacional. Esto
requiere armonizar todos los factores y elementos, que integran las competencias
para desplegar el conocimiento disponible en la organizacion de manera

efectiva y productiva.



2.1.1.1 Utilidad del modelo de gestion

Para (Rincon, 2009), lamayoria de las organizaciones tienen desequilibrios
Importantes en la utilizacion de su capital intelectual. Por lo que es necesario
diferenciar entre empresas de productos, de servicios y de procesos. Las de
servicios profesionales comercializan la capacidad de su personal calificado. Las
de conocimiento buscan optimizar el valor que puede extraerse del capital
intelectual y generar nuevos conocimientos que se conviertan en innovaciones de

valor comercial.

De acuerdo a las expresiones de (Landabaso, 2010), la gestion del conocimiento, “tiene
una perspectiva tactica y operativa. Es mas detallada y hace énfasis en facilitar y
gestionar las actividades relacionadas con el conocimiento tales como la generacion,
captura, transformacion y uso, su funcion es planificar, implementar y gestionar las
actividades y programas relacionados con el conocimiento que se requieren para la
gestion efectiva del talento humano. Sus objetivos mas comunes son los de incrementar
la efectividad organizativa de la institucion y mejorar su competitividad a corto y largo

plazo.

Para (Gianneto, 2011), plantean que el conocimiento de una organizacion se
obtiene y modifica a través de la capacitacion, investigacion, contratacion de
expertos, aprender por los errores e intentar enfoques distintos, en donde el
conocimiento se comparte con los compafieros, equipos y toda la organizacion,
puede ayudar a todos a realizar sus respectivos trabajos de manera mas eficaz.
Normalmente, el conocimiento colectivo de una organizacién se incrustara en los
procedimientos y procesos. Sin embargo, si la fuente y ubicacion del
conocimiento no se documentan o reconocen de manera formal, para la
organizacion serd dificil, si no imposible, utilizar plenamente este valioso

recurso.

En este sentido (Carballo, 2012), sostienen que las organizaciones siempre han
gestionado el conocimiento. Ahora, el hecho relativamente nuevo es la
importancia relativa que tiene este conocimiento para las empresas. En el seno

de la nueva economia, el conocimiento es un valor preciado, mucho més que las
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inversiones tecnologicas o patrimoniales. ¢Por qué? Porque en la sociedad del
conocimiento los saberes se crean con rapidez y sirven para conseguir
importantes  beneficios empresariales; porque, en la nueva sociedad, el
conocimiento fluye en redes y es tramo final de la cadena iniciada por los datos,

transformada luego en informacion y elaborada posteriormente en saber.

Grafico N° 1: Niveles del proceso de cambio

a

Comportamiento de la organizacion en grupo

Corto - Tiempo necesario Largo

Por su parte (Carballo, 2012), apunta que: “la gestion del conocimiento es un recurso de
gran importancia que hace posible la innovacién y es un paso paradigmatico en las

organizaciones aun pendiente de explotar”.

Segun (Alavi, 2011), también tienen una vision amplia de la gestion, apuntando
que: “las distintas concepciones del conocimiento implicaran el desarrollo de
distintas estrategias para dirigirlo. Al respecto, este autor sefiala que el
conocimiento que el talento humano de las organizaciones debe ser

interpretado de cinco diferentes maneras:



« Como un estado de animo.

« Un objeto.

« Un proceso.

« Una condicidn para tener acceso a la informacion.

« Una capacidad.

2.1.2 Subsistencia de Talento Humano

Los subsistemas de talento humano cuentan con funciones claves bien definidas, en
donde se trata de alcanzar las principales actividades que componen la administracion
de personal, para ello la Unidad de talento humano debe estar correctamente

organizada para responder eficientemente a las necesidades de la entidad.

Entre las principales funciones que componen cada uno de los subsistemas de talento

humano se puede mencionar:

« Seleccion

La seleccion de personal es uno de los primeros filtros en el proceso de busqueda del

nuevo personal, para ocupar las plazas vacantes.

Segun lo establecido por el (Ministerio del Trabajo, 2012), en el Art. 3.- De los
parametros de la Seleccion de Personal.- La seleccion de personal deberd cumplir con

los siguientes parametros:

a) Todos los puestos de las instituciones del Estado sujetas al ambito de la LOSEP
deben contar con la descripcion y perfiles de los puestos institucionales, los cuales
deben ser producto de los estudios realizados de conformidad con el procedimiento
establecido en la Norma del Subsistema de Clasificacion de Puestos del Servicio
Publico, considerdndose que para la elaboracion de los perfiles indicados no se
exigira experiencia en el sector publico salvo excepciones previamente aprobadas
por el Ministerio de Relaciones Laborales;

b) Las convocatorias a los concursos de méritos y oposicion tendran caracter publico y

procuraran la participacién de la mayor cantidad de personas con los perfiles
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d)

requeridos para cada puesto sometido a concurso, mediante acciones de difusion que
faciliten la informacion y mejoren las oportunidades de acceso laboral;

Los procesos de seleccion para el ingreso, asi como el ascenso y la carrera del
servicio publico, constituyen instrumentos de gestion destinados a lograr que el
personal seleccionado para el puesto cumpla con las caracteristicas y requisitos
determinados en el manual de puestos institucional y en el manual de puestos
genéricos. Ademas, miden las caracteristicas mas relevantes de las y los aspirantes
al puesto, tales como: instruccién formal, experiencia, capacitacion, competencias
técnicas y conductuales: asi como su actitud y motivacion hacia el trabajo;

Los concursos de méritos y oposicion permiten a las y los postulantes acceder a un
puesto en el servicio publico sin discriminacién alguna para todas y todos los
participantes con independencia de su etnia, nacionalidad, edad, condicién socio-
econdmica, orientacion sexual, género, religion, estado de salud, discapacidad, si
fuere del caso, o cualquier otra distincién personal o colectiva, temporal o
permanente, en igualdad de oportunidades, en funcion de sus méritos y
competencias personales, aplicando, ademas, acciones afirmativas que permitan que
esta igualdad de oportunidades se materialice;

Las personas extranjeras residentes legalmente en el Ecuador, por al menos cinco
afios, podran ocupar puestos de carrera dentro del servicio publico siempre y cuando
hayan sido declaradas ganadoras o ganadores de los concursos de méritos y
oposicion llevados a cabo conforme lo determina la Ley Organica del Servicio
Publico, su Reglamento General y esta norma; y,

Los procesos de reclutamiento y seleccion del personal que vayan a ingresar o
ascender en el servicio publico seran imparciales y objetivos conforme lo establece
la Ley. Los responsables de estos procesos velardn por la transparencia, el
cumplimiento y aplicacion de estos pardmetros y en ningun caso las autoridades
nominadoras, sus delegados, dignidades institucionales o los miembros de los
tribunales de méritos y oposicion y de apelaciones podran interferir en los mismos,
hacer uso de mecanismos discrecionales o ceder a presiones internas y/o externas de

cualquier tipo o de grupos de interés.
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e Reclutamiento

Es el proceso mediante el cual se lleva a cabo el reclutamiento del personal para ser
ingresado dentro de la organizacion, generalmente es un conjunto de procedimientos
para atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de desarrollar el puesto de

trabajo vacante de la entidad.

Este proceso esta conformado por:

a) Preparacion del proceso de reclutamiento;

b) Convocatoria;

c) Evaluacion y seleccion, etapa en la que se desarrolla el concurso de méritos y
- posicion, y se compone de:
- Mérito integrado por:

v Verificacion de postulaciones;

v Evaluacion;

v Oposicion;

d) Expedicion del nombramiento provisional de prueba; y, ) Induccién.

« Contratacion

En esta etapa la entidad ingresa al personal a sus filas laborales, dentro de este proceso
se establece la modalidad contractual pudiendo ser por tiempo determinado o
indeterminado, aungue existen varias modalidades de contratacion. Un aspecto
importante es el periodo de prueba, esto se realiza con la finalidad de constatar que el

nuevo empleado se adapte al puesto para el cual fue contratado.

e Induccién

Ingresado el empleado a la entidad y habiendo cumplido los aspectos contractuales, se
le proporcionara los instrumentos necesarios para desarrollarse en su puesto de trabajo,

se instruird al empleado sobre los aspectos relacionados con la institucion en especial
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aquellos que seran de su competencia y todo lo que sea necesario para el buen desempefio
dentro del cargo. Dentro de sus dias y horarios laborales se capacitara en la induccion
para conocer los detalles internos de la institucion, es decir recibira una formacion

inicial para que conozca el alcance y responsabilidades de sus funciones.

« Desarrollo

El desarrollo toma como referente la ejecucion de planes de carrera del talento
humano, que generalmente estaran disefiados en base a la antigiedad, la experiencia
adquirida y su trayectoria de la entidad, un requerimiento indispensable dentro de este
proceso es la evaluacion al personal la misma que se realiza con la finalidad de conocer

las condiciones en las que desempefia laboralmente el personal.

e Capacitacion

La capacitacion es uno de los factores indispensables para el desempefio eficiente del
personal, en donde se brinda la oportunidad de formar al talento humano en &reas
especificas relacionadas con su actividad laboral, dentro de este proceso es conveniente
aplicar examenes en los cuales se pueda determinar el alcance de los conocimientos y
las habilidades adquiridas, pero lo mas importante es realizar un plan de capacitacion o
de formacion que ayude a establecer previamente cuales son los aspectos que se pueden

mejorar dentro de la institucion y los beneficios que se generaran para el personal.

Segun el (Ministerio del Trabajo, 2012),

Art. 3.- Del proceso de formacion y capacitacion. - Es el conjunto de politicas y
procedimientos que permite a las y los servidores publicos fortalecer sus competencias,
en funcion de los perfiles exigibles de los puestos establecidos sobre la base de los
objetivos institucionales y de Estado. La capacitacion sera el resultado obtenido del
subsistema de evaluacion del desempefio, para cubrir las brechas exigibles en los

perfiles éptimos de desempefio y los disponibles por la o el servidor.
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e Sueldos y Salarios

En esta etapa los servidores que constan en nomina tiene el derecho de recibir un
pago por los servicios prestados conforme lo determinan los organismos competentes en

este tema.

2.1.3 Estructura organica por procesos

El reglamento organico que normaliza la estructura por procesos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Loreto se encuentra establecido de la siguiente

manera:

CAPITULO II
DE LA ESTRUCTURA ORGANICA. NIVELES DE ORGANIZACION Y
DIVISIONES DE TRABAJO POR PROCESOS

Art. 5.-GESTION POR PROCESOS La estructura organizacional del Municipio, estara
integrada por direcciones de gestion de procesos, compatibles con la demanda y la

satisfaccion de los usuarios internos y externos.

DEFINICION Se entendera por proceso, al conjunto de actividades dindmicamente
interrelacionados que toman insumos del entorno, agregando valor para transformar en
servicios y productos finales a ser entregados a los usuarios como respuestas a sus

demandas.

Art. 6.- OBJETIVOS - Son objetivos de las direcciones de gestion por procesos
Conocimiento de los roles pablicos en atencion a las demandas de la sociedad con criterios

eficientes de administracion por procesos o productos.

e Involucrar la gestion por procesos como modelo sistémico en la organizacion del
trabajo esto es interrelacionando con los demas sistemas de gestion publica.
e Lograr la satisfaccion del usuario en la entrega de servicios con calidad oportunidad

y productividad.
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< Implementar procedimientos de gestion basados en la administracién operativa de
productos con el correspondiente control y monitoreo de resultados, tomando como
referencia los Planes de Desarrollo de Ordenamiento Territorial y Estratégico
Institucional.

« Adaptar el trabajo al dinamismo propio de la administracién v a los cambios
permanentes de tecnologia; e,

e Integrar y mantener equipos de trabajo interdisciplinario y promover la
polifuncionalidad de las actividades, que apunten a profesionalizar la fuerza del
trabajo y a la aplicaciéon de politicas y métodos mas viables para el manejo del

régimen remunerativo sustentado en la evaluacion de resultados.

DE LA ESTRUCTURA ORGANICA

Art. 7.- INTEGRACION DE LOS PROCESOS - Se integran los siguientes procesos en

la administracion de trabajo

PROCESO GOBERNANTE

NIVEL DIRECTIVO.

Integrado por:

Concejo Municipal: Es el 6rgano de legislacion y fiscalizacion de la Municipalidad
encaminado a normar el desarrollo del cantdn a través de acciones normativas, resolutivas

y de fiscalizacion.

Alcalde: Es quien dirige la gestion municipal, orienta y ejecuta las politicas municipales
le compete tomar las decisiones impartir las instrucciones para que los demas procesos
bajo su cargo se cumplan. Es el encargado de coordinar y supervisar el cumplimiento

eficiente y oportuno de las diferentes acciones y productos.

Funcion de la participacion ciudadana: este proceso los integra el sistema de participacion

ciudadana conformado por:

14



Asamblea Cantonal integrada por las Mesas Sectoriales y tematicas y Consejos

Cantonales.

PROCESOS HABILITANTES

Nivel Asesor. — Corresponde al consultivo, de ayuda o de consejo a los demas
procesos. Su relacion es indirecta con respecto a los sustantivos y operativos. Sus
acciones se perfeccionan a través del Proceso Gobernante.

Esta integrado por:

> Comisiones especiales y permanentes del Consejo

> Procuraduria Sindica

> Asesoria

> Direccion de Planificacion del Desarrollo y Ordenamiento Territorial
> Fiscalizacion

> Consejo de Planificacion

Nivel de Apoyo.- Es el que presta asistencia administrativa de tipo complementario a

los demaés procesos.

Esta integrado por:

> Secretaria General
> Direccion Financiera

> Direccion Administrativa

PROCESOS AGREGADORES DE VALOR

Son los encargados de la ejecucién directa de las acciones para la consecucion de los
diferentes productos, servicios y resultados a los ciudadanos, encargado de cumplir
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directamente con los objetivos y finalidades de la Municipalidad, ejecuta: los planes,
programas, proyectos, acciones, politicas publicas y decisiones del proceso Gobernante.
Los productos, servicios y resultados intermedios que entrega al ciudadano (a), lo
perfeccionan con el uso eficiente de recursos y al mas bajo costo, y forma parte del

proceso agregado de valor.

Esta integrado por:

Nivel operativo

« Direccion de Obras y Servicios Pablicos.

Direccién de Desarrollo Econdmicoy Social

» Direccion de Participacion Ciudadana. Nivel Territorial Desconcentrado Registro

de la Propiedad

2.1.4 Importancia del modelo de gestidn

La importancia del modelo de gestion de talento humano se orienta a la satisfaccion de
las personas, el principal enfoque se dirige a las limitaciones que se presentan dentro de
algunas areas laborales, por lo que se requiere una nueva visién para proyectarse hacia
un mejor desarrollo, que no solo consista en aprender cosas nuevas, sino mas bien en
fomentar la innovacion para poder asumir cambios competitivos y un mejor desarrollo

dentro del clima laboral.

La gestion que realice el area de talento humano es un aspecto de suma importancia ya
que gran parte del éxito de las instituciones y organizaciones dependen de lo que las

personas realizan y la forma como las realizan.
Esto se debe a la iniciativa que manejen para generar nuevas ideas y metas en la

organizacion para que dichos procesos no sean vistos como la administracion de

personas, sino mas bien una administracién con las personas, con la capacidad de
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potencializar habilidades y destrezas para un mejor trabajo individual y grupal, y a su

vez cosechar un crecimiento organizacion eficiente.

El reto del departamento de talento humano esta en tratar a las personas como piezas
indispensables que tienen un precio invaluable, que forman parte de una familia
corporativa que busca satisfaccion, deseo de productividad e importancia, ya que el
trabajo debe ser aprovechado en su méaxima expresion, gracias a sus habilidades y

destrezas, orientados en un bienestar propio y comun.

De esta manera el area operativa de talento humano es el socio estratégico de todas las
areas, con la capacidad de potenciar el funcionamiento grupal y cambiar la organizacion
radicalmente. El reto es lograr que las personas se sientan y actlen como socias de la
organizacion, participen activamente en un proceso de desarrollo continuo a nivel

personal y organizacional y sean los protagonistas del cambio y las mejoras.

La interaccion de las personas en el entorno tiende a efectuar cambios, cada uno tiene su
manera de identificar, construir y usar sus capacidades; crea valores y sentidos de
pertenencia con respecto de las diferentes actividades que llevan a cabo, ya que de
acuerdo a las necesidades de la gente, el entorno se transforma; igual ocurre con las
empresas, debe transformarse de acuerdo a los cambios que ocurren en la dinamica del

mercado.

Si las personas satisfacen sus necesidades, se sienten plenos y encuentran sentido a lo
que hacen, de manera que Sse conectan con su trabajo en los niveles emocionales,

sociales e intelectuales.

Para (Castillo Palacios, 2016), la gestion del talento humano, entonces, se
convierte en un aspecto crucial, pues si el éxito de las instituciones y
organizaciones depende en gran medida de lo que las personas hacen y cémo lo
hacen, entonces invertir en las personas puede generar grandes beneficios. Es asi
gue un area operativa, talento humano se convierte en el socio estratégico de todas
las demas areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y transformar la

organizacion radicalmente.
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Esa es su finalidad: Que las personas se desarrollen integralmente de manera individual

y grupal, y asi conseguir el crecimiento de la organizacion.

Permanecer en el mercado, es la premisa, y para ello se debe ser competitivo y para esto
se cuenta con un talento humano que ejerza liderazgo y éste ha sido asumido desde la
perspectiva de la asociatividad, de la conformacion de clusteres, que posibilitan la

competencia en el libre mercado (Castillo Palacios, 2016)

2.1.5 Objetivos del modelo de gestidn

El objetivo de la gestion del talento humano es crear, mantener y desarrollar un grupo
humano con talento, habilidad y motivacion para lograr las metas de la organizacién con
eficiencia y un ambiente adecuado para que las personas crezcan y alcancen sus

objetivos individuales.

De acuerdo al criterio de (Chiavenato, 2011), considera que el objetivo general
de la gestion del talento humano es la correcta integracion de la estrategia, la
estructura, los sistemas de trabajo y las personas, con la finalidad de lograr
de las personas el despliegue de todas sus habilidades y capacidades y lograr la
eficiencia y la competitividad organizacional. En sintesis, se debe lograr la

maxima productividad en un buen clima de trabajo.

De este objetivo general se desprende varios objetivos especificos tales como:

> Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.

> Proporcionar competitividad a la organizacion.

> Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.

> Permitir la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el trabajo.
> Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

> Administrar el cambio.

> Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables.
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Para el autor (Sumanar, 2014), indica que existen ademas cuatro objetivos explicitos

fundamentales a alcanzar mediante la gestion eficiente del talento humano.

1. Atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de desarrollar o adquirir las
competencias necesarias por la organizacion.

2. Retener a los empleados deseables.

3. Motivar a los empleados para que éstos adquieran un compromiso con la
organizacion y se impliquen en ella.

4. Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la organizacion.

Es asi como el reto del area de Gestion del Talento Humano es cada vez mayor,
puesto que el desarrollo de la estrategia de responsabilidad de una empresa va
maés alla de cumplir con el compromiso legal y voluntario adquirido con los
trabajadores, ya que son los mismos empleados quienes hacen posible cumplir
los compromisos con losdemas grupos de interés. Ademas de continuar con
su rol activo de potenciar y maximizar el valor que el talento humano le entrega
a la organizacion, atrayendo a los mejores, administrando la relacion laboral,
desarrollando las habilidades y las competencias de los trabajadores,
gestionando los temas de seguridad, bienestar, cultura y clima, Gestién Humana
se convierte en el area que permite llevar a la realidad las iniciativas de

responsabilidad social de la empresas. (Cuevas, 2011)

Las anteriores acotaciones nos demuestran el rol protagonico de las areas de Gestion del
Talento Humano en la implementacion de la estrategia y el logro de los objetivos
propuestos por una empresa, dentro de estos, las acciones estratégicas orientadas a la
retencion de sus mejores empleados en cualquiera de los campos de actividades

economicas.
2.1.6 Gestion de talento humano
Para el autor (Chiavenato, 2011), la gestion del talento humano es un area muy sensible

a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues

depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional
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adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la

tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes.

“La gestion del talento humano depende, entre otros, de varios aspectos como son:
La cultura de la organizacion, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia

utilizada y los procesos internos”. (Prieto, 2013)

En cualquiera de estos escenarios la gestion del talento humano estad conformada
por las personas y las organizaciones, siendo lo basico la forma como se trata a
las personas, sea como socios 0 como recursos. La administracion del talento
humano debe perseguir la optimizaciéon de habilidades de las personas,
participacion, creatividad y mejoramiento continuo. (Gestién empresarial, 2013)

2.1.7 Estructura del 6rgano de talento humano

Para (Chiavenato, 2011), tradicionalmente, los 6rganos del departamento de
talento humano se estructuraban dentro del esquema de departamentalizacion
funcional que predominaba en las empresas. La estructura funcional privilegia la
especializacion de cada 6rgano y la cooperacion intra-departamental, pero
produce consecuencias indeseables como el predominio de objetos parciales, pero
produce consecuencias indeseables como el predominio de objetos parciales (los
objetivos departamentales se vuelven mas importantes que los objetivos generales
y organizacionales), cada division retne profesionales especializados en sus
funciones especificas. Ahora se hace énfasis en juntar y no en separar. El foco no
estd ya en las tareas, sino en los procesos, no en los medios, sino en los fines y
resultados, no en cargos individuales, separados y aislados, sino en el trabajo

conjunto realizado en equipos autbnomos y multidisciplinarios.

= Influencias ambientales externas: Leyes y reglamentos, sindicatos, condiciones
econdmicas, competitividad, condiciones sociales y culturales.
< Influencias ambiéntales internas: Mision organizacional, Vision, objetivos y

estrategias, cultura organizacional, naturaleza de las tareas, estilo de liderazgo.
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2.1.8 Principales procesos de gestion del talento humano

Segun (Chiavenato, 2011), manifiesta que la organizacion deben considerar ciertos
procesos antes de llegar a contratar al personal, a continuacién se presenta algunas de
estos procesos:

v Admision de personas: Division de reclutamiento y seleccién de personal: ;Quién
debe trabajar en la organizacidén? procesos utilizados para incluir nuevas personas en
la empresa. pueden denominarse procesos de provision o suministro de personas,
incluye reclutamiento y seleccion de personas, (Psic6logos, Soci6logos).

v Aplicacion de personas: Divisién de beneficios sociales: ;Como compensar a las
personas? procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer las
necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen recompensas remuneracion y
beneficios y servicios sociales, (Trabajadores sociales, Especialistas en programas
de bienestar).

v Compensacion de personas: Division de capacitacion: ;Como desarrollar a las
personas? son los procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo
profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas,
programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e
integracion, (Analistas de capacitacion, Instructores, Comunicadores).

v Desarrollo de las personas: Division de higiene y seguridad: ;Como retener a las
personas en el trabajo? procesos utilizados para crear condiciones ambientales y
psicolégicas satisfactorias para las actividades de las personas, incluye, administracion
de la disciplina, higiene, seguridad, calidad de vida y mantenimiento de las relaciones
sindicales, (Médicos, Enfermeras, Ingenieros de seguridad, Especialistas en
capacitacion de vida).

v Mantenimiento de personas: Division de higiene y seguridad: ;Como retener a las
personas en el trabajo? procesos utilizados para crear condiciones ambientales y

psicolégicas satisfactorias para las actividades de las personas.

Incluye, administracion de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y
mantenimiento de las relaciones sindicales, (Médicos, Enfermeras, Ingenieros de

seguridad, Especialistas en capacitacion de vida).
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v Evaluacién de personas: Division de personal: ;Como saber lo que hacen y lo que
son? procesos empleados para acompanar y controlar las actividades de las personas
y verificar resultados. Incluye base de datos y sistemas de informacion gerenciales,

(Auxiliares de personal, Analistas de disciplina).

Estos procesos se disefian segln las influencias ambientales externas y las influencias

organizacionales internas para lograr mayor compatibilidad entre si.

2.2 LA GESTION INSTITUCIONAL COMO UN RECURSO PARA ALCANZAR
EL EXITO EN LA ORGANIZACION

De acuerdo a lo manifestado anteriormente se puede decir que la gestion hace referencia
a la accion y al efecto de gestionar o administrar. Gestionar es realizar diligencias
conducentes al logro de una meta o de un deseo cualquiera, es decir, se refiere al conjunto

de tramites que se llevan a cabo para resolver un asunto o para concretar un proyecto.

Por otro lado, con una connotacién mas actualizada, la gestion es planteada como “una
funcion institucional global e integradora de todas las fuerzas que conforman una
organizacion”. En ese sentido, la gestion hace énfasis en la direccién y en el ejercicio

del liderazgo.

El modelo de gestidn es planteado desde el punto de vista legal, ya que asi lo establece
la Constitucion como deber del Estado, en el COOTAD como ley organica de los
GADs, y segun los lineamientos y estrategias sefialadas en el Plan Nacional del Buen

Vivir.

La gestion y el servicio publico en nuestro pais han sido percibidos en el pasado como

sindnimos de ineficiencia, precariedad y abusos hacia la ciudadania.

Actualmente se recupera el rol primordial de la gestion publica y del servicio publico,
promoviendo mejoras en la calidad de la gestion a través de la capacitacion de las
servidoras y los servidores publicos, el fortalecimiento de los procesos administrativos y

la innovacion tecnoldgica, para transparentar y aligerar los tramites publicos.
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2.2.1 Elementos a considerar en un modelo de gestién para el Talento Humano

Elementos del
proceso de
gestion

Creacion

Adgquisicion

Retencién

Identificacion de
oportunidades

Flujo hacia fuera
(disposicion  a
compartir
conocimiento)

Flujo hacia fuera
(disposicion  a
recibir
conocimiento)

Tabla N° 1: Elementos del modelo de gestion

Patologias para implementar el modelo

v

el

v
el

v
v
del

<

ANRNEN

Fuente: (Gupta, 2000)
Elaborado por: José, N. 2017

El éxito del pasado le hace crecer

a
muchos que lo saben todo.
A los empleados se les da
poco
margen para la toma de decisiones.
/ No se anovan las iniciativas o
Como ser primero en adquirir

v

Conocimiento.

Como integrar y utilizar
conocimiento externo.

Rotacion de empleados.

Difusion de propiedad

conocimiento hacia los competidores.

Percepcion de los que tienen mayores
rendimientos no tienen nada que
aprender y los que tienen no tienen
ideas valiosas para otras unidades.
Sindrome: Garbage in, Garbage out
(pedir a las unidades que pongan sus
mejores  practicas en una base
compartida)

Sindrome de ;c6mo ayudarme?
Sindrome “El conocimiento es poder”
Incentivos  relacionados con los
resultados internos

Sindrome: “No se ha inventado aqui”
Rechazo a reconocer la superioridad de
otros”.
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v

Componentes
necesarios para
alcanzar el éxito

Capital humano

de
buena calidad
Incentivos
importantes
Incentivos

Habilidad, actitud

y
comportamiento

favorable para ser
pionero en adquirir
conocimientos.

Aplicada

politicas

de no despido
durante recesiones
y cultivada un alto
grado de lealtad y
compromiso _entre
Desarrollaba
incentivos para que
sus empleados
compartieran sus
mejores practicas
con otros.

Aplicada  técnicas
para convencer a los
empleados de
aceptar el
conocimiento  que
recibian.



Este modelo segun (Gupta, 2000), manifiesta que el talento humano de las

organizaciones debe considerar cuatro principios:

1. EIl directivo estd obligado a dirigir la unidad, departamento, area de forma que
los empleados tengan la oportunidad de obtener remuneraciones en funcion de su
productividad.

2. Los empleados deben tener confianza en que mantendran su puesto en el futuro, si
hacen sus trabajos adecuadamente.

3. Los empleados tienen derecho a ser tratados de forma justa.
4. Los empleados deben tener la posibilidad de reclamar cuando crean que han sido

tratados injustamente.

2.2.2 Beneficios de la implementacion de un modelo de gestion

Los beneficios al implementar un modelo de gestion son muchos. Entre los mas

importantes se encuentran los siguientes:

Utilidad social: Con el surgimiento de un nuevo enfoque dentro de la gestion
empresarial, que sitta al individuo como centro rector de la organizacién, como principal
activo en cuya informacion, conocimiento y experiencia se sustenta para aumentar su

capacidad competitiva y el perfeccionamiento de sus resultados.
Utilidad econémica: “Con los diferentes modelos de gestién del conocimiento que con
su implementacién se otorga a las empresas mayor capacidad para competir, con

importantes resultados, como lo afirma”. (Rubio, 2010)

Con la creacion de la riqueza, el crecimiento econdmico, ademas de la creacion de

empleos y la mejoria de los niveles de vida de la poblacion.

2.2.3 Responsabilidad del departamento de talento humano

La funcion del departamento de talento humano es una de las mas importantes en

cualquier organizacion.
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Segun lo manifestado por (Rincon, 2009), ningun departamento de talento humano puede
ser socialmente responsable si no cumple con las premisas basicas que hacen al cuidado

del capital humano que administra, de sus stakeholders y del medio ambiente.

La responsabilidad social tiene que ver con su principal cliente, el empleado y

los stakeholders de la empresa, especialmente clientes y proveedores.

Empleados frustrados y estresados atienden mal a los clientes que huyen hacia la
competencia, lo que habla de una mala gestion interna y atenta contra el propio negocio.

Algunas premisas pueden parecer muy basicas pero forman parte de la responsabilidad

social del departamento de talento humano.

1. Cumplir con la liquidacién de sueldos y haberes en tiempo y forma. Pagos
deficientes de premios, comisiones, bonificaciones por hijo o parte del salario son la
antitesis de la responsabilidad social del departamento de talento humano.

2. Cumplir con la normativa legal y previsional. En materia de salarios, atencion
médica, medidas de higiene y seguridad en el trabajo.

3. Tener una politica de puertas abiertas. Si el departamento de talento humano es
percibido como un ente cerrado, lejano y autoritario, carece de la sensibilidad
necesaria para realizar su funcién. Si el departamento de talento humanos no tiene
tiempo para atender consultas, pedidos y ayudar a encontrar soluciones ¢;quién lo

hara? ;un delegado sindical?

Al no atender las consultas y reclamos, se deja un espacio abierto para la rumorologia,
la especulacion y a que otros tomen partido de esta situacion. Esta falta constante de
respuestas ocasiona descontento, a la larga conflictos como pueden ser resistencias sin

motivo a una medida, ausentismo y en un punto méas extremo a una huelga.

4. Crear una cultura que de importancia a la comunicacion. El departamento de
talento humano no esté aislado. Para lograr sus objetivos es vital que se comunique
permanentemente con su cliente interno, con la linea de mando y con asociados

externos. EIl departamento de talento humano también colabora en que otras areas
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cumplan sus objetivos. Crear y actualizar todas las herramientas posibles de

comunicacion interna.

5. La conducta de las personas, las relaciones interpersonales afectan directamente el
clima laboral. Cuando los empleados estan descontentos por que la empresa no
ofrece respuesta a sus reclamos, a menudo crean conflictos por nimiedades, aumenta
el ausentismo y reducen su productividad. Es necesario crear un cddigo de conducta
y difundirlo. Que un lider natural de un grupo dicte un curso sobre el cédigo de
conducta de la empresa. Es necesario que haya normas claras para todos y hacerlas
cumplir a rajatabla para que no reine la anarquia. a) Toda organizacion o
empresa sabe que considera una falta grave o no. Asegurar que todos saben las
normas de conducta interna y que se cumplen tiene que ver con asegurar un

ambiente saludable para todos.

6. Crear un entorno de igualdad. Que todos se sientan respetados por la organizacion
y por sus pares. Que todos tengan posibilidades de crecimiento segin sus
capacidades y hacer respetar la diversidad en una economia donde gente de todos

los extractos culturales y sociales se suman cada vez mas al mercado laboral.

7. Asegurar la formacion constante para el puesto de trabajo. Brindar la formacion
técnica necesaria para desempefiar su puesto correctamente a todos los empleados

de la empresa.

a) Fomentar la transmision de conocimientos es clave para el departamento de
talento humano. Los planes de mentoring, tutorias, ayudan a integrar a los mas jovenes
a repartir el conocimiento de los seniorsa los juniors Yy fomenta las relaciones
interpersonales. Si alguien realiza un curso o posgrado pagado por la empresa, al terminar
el mismo, podria preparar una charla para otros colaboradores sobre los puntos relevantes

de su aprendizaje o preparar un informe sobre el curso para entregar a la empresa.

8. Promover el desarrollo profesional. Los planes de carrera, planes de sucesion y
ascensos periodicos son parte del crecimiento del personal. Los entornos mas
amigables para trabajar son aquellos donde la empresa prefiere promover a un

empleado propio que traer alguien de afuera para la mayoria de los puestos. Si el

26



departamento de talento humano, cree que alguna persona ha llegado a su limite de
crecimiento en la empresa, es bueno que se lo transmita, para evitar retener personas

que con el tiempo se sentiran frustradas.

9. Asegurar un entorno de trabajo saludable para el medioambiente.

a) Los ambientes de trabajo productivos generan desperdicios. EI reciclado de
papel, el ahorro de energia, la prohibicién de fumar en la empresa, y la utilizacion de
elementos biodegradables para la limpieza, incluso (si le compete) proponer la separacion
de desperdicios en organicos, vidrio y papel, hablan de una empresa responsable con sus

colaboradores y con el medio ambiente.

10. Fomentar las relaciones con la comunidad. Promover entre los empleados
colectas de ropa o libros para hacer donaciones, la donacion de horas para ayudar a

los menos favorecidos a aprender oficios.

Organizar visitas guiadas con estudiantes de primaria, secundaria y universitarios, a las
oficinas y a las fabricas, difundir a la prensa programas y acciones que lleva a cabo el
departamento (capacitacion, acuerdos con universidades, etc.) ayuda a forjar lazos

perdurables en el tiempo con la comunidad.

2.3 AMBIENTE DINAMICO Y COMPETITIVO DEL TALENTO HUMANO

Para (Sherman, 2013), manifiesta que:

Un campo tan dinamico y competitivo como el del talento humano no se
encuentra exento de enfrentarse a una serie de retos o desafios provenientes del
contexto socio- economico donde se desenvuelve. Estos retos, de acuerdo a si se
estan preparados o no para asumirlos, pueden representar oportunidades o
amenazas para el negocio. En tal sentido, un profesional de talento humano debe
tener presente esta problemaética y ser lo suficientemente flexible como para
adaptarse a estos desafios, y mas aln, estar preparado para enfrentarlos

exitosamente.
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Sefiala cinco desafios competitivos para la moderna Administraciébn de Talento

Humano:

Hacia la globalizacion: Circunstancias como la apertura de mercados, los tratados de
libre comercio y la orientacion hacia la exportacidn, originan que muchas compafias
busquen prosperar a través de oportunidades de negocio en mercados globales. Sin
embargo, si una organizacién no estd preparada para enfrentar este desafio, la
globalizacion puede transformarse en un serio problema. La llegada de transnacionales
o0 empresas de mayor envergadura a nuestro mercado puede ser fatal si no se es

competitivo.

Insertarse en el mercado global depende de las reglas de juego que coloque el Estado
(existen paises cuyas leyes y normativas atraen y facilitan la inversion) pero, sea cual
fuere el contexto, la administracién del talento humano debe estar preparada para asumir

sus responsabilidades, para ello es necesario que la organizacion se enfoque en:

R
0’0

Atraer a la empresa profesionales flexibles y modernos.

R
0’0

Capacitar al talento humano en temas “hacia la globalizacion” .

9,
0’0

Desarrollar y perfeccionar a aquel talento humano que tendria mayor contacto con
practicas de negocios diferentes.

% Incluir dentro de la cultura organizacional la valorizacion de los mercados.

o,

Incorporacién de nuevas tecnologias: Indudablemente, la tecnologia, especialmente
aplicada a la informatica y a los medios de comunicacion se ha desarrollado a pasos

agigantados.

La influencia de la tecnologia informética en el talento humano se ha hecho patente
con el surgimiento de software para administracion de planillas, evaluacién del
desempefio, medicion del clima organizacional, etc.; que en mayor o0 menor medida se
vienen utilizando y perfeccionando. Pero ademas, la informatica ha originado que
practicamente todo trabajador calificado necesite incorporar este tema a su perfil
profesional. Por ello:

28



e Los disefios de puesto han sido modificados para incluir habilidades y
conocimientos relacionados con la informatica.

« Los procesos de reclutamiento y seleccion valoran (y en la mayoria de los casos
exigen) habilidades de informatica de acuerdo al puesto.

» Las areas de capacitacion han incluido diversos programas de entrenamiento en

software.

Administracién del cambio: La exigencia del cambio es tal que se definen dos tipos:
cambio reactivo y cambio proactivo. El primero ocurre después que las fuerzas externas
afectan el desempefio de la organizacién; este cambio es importante pues ante una

situacion dada, una organizacion debe tener “reflejos™ rapidos y actuar con inmediatez.

Sin embargo, en la actualidad, se recomiendan cambios proactivos: aquellos que buscan

una evolucion iniciada para aprovechar oportunidades que se presentan.

Desarrollo del capital humano: Vivimos una era del conocimiento, hasta hace apenas
algunos afios todavia el eje central de las empresas era su capital econémico y sus
bienes materiales, las empresas se preocupaban por tener la materia prima y competian

por obtenerla mas rapido.

Ahora, esos bienes materiales son relativamente faciles de conseguir pues los mercados
se han liberalizado, las fronteras econémicas han caido y los medios de comunicacion

permiten un comercio mucho mas fluido.

Por ello, si bien es cierto que “lo material” continta siendo importante, el eje central de
las organizaciones ha pasado a las habilidades, conocimientos y actitudes de los
trabajadores.

2.3.1 Planeacion estratégica de la gestion de talento humano

La planeacion estratégica dentro de una empresa, muestra el camino a realizar, es decir

todo el proceso que le permite a una organizacion establecerse dentro de un mercado y

ser la mejor, sin embargo, este concepto debe estar ligado dentro del estudio del talento

29



humano, que es el motor de toda empresa y que, con el trabajo eficaz de su gente, permite

el logro de las metas trazadas.

Uno de los problemas méas importantes era el cémo usar eficientemente aquellos
recursos escasos para producir bienes y servicios, pensando que al cumplir con este
objetivo, las ganancias serian maximizadas. Hoy en dia el uso eficiente de esos recursos
ha permitido a las empresas sobrepasar un ambiente turbulento de rapidos cambios, la
supervivencia se encuentra en la habilidad de una organizacion para adaptarse de forma

adecuada al medio interno y externo apoyados fuertemente por el capital humano.

En el campo profesional proporciona el marco tedrico para la accién que se haya en la
mentalidad de la organizacion y su talento humano, lo cual permite que sus gerentes y
otros individuos evalien en forma similar las situaciones estratégicas, analicen las
alternativas con un lenguaje comun y decidan sobre las acciones (con base en un
conjunto de opiniones y valores compartidos). La planeacion estratégica también
permite que los lideres de la empresa liberen la energia de la organizacion detras de una

mision compartida y cuenten con una conviccion de que pueden llevar a cabo la vision.

La planeacion estratégica incrementa la capacidad de la organizacion para implementar

el plan estratégico de manera completa y oportuna.

Asi mismo ayuda a que la organizacion desarrolle, organice y utilice una mejor
comprension del entorno en el cual opera, o la industria o el campo en donde funciona

de sus clientes actuales o potenciales y de sus propias capacidades o limitaciones.

La planeacion estratégica proporciona una oportunidad o por lo menos una base para
ajustarse en forma constante a sucesos y acciones actuales de los competidores. Ademas
debe suministrar los incentivos apropiados para atraer u motivar al talento humano y

gerentes claves en la organizacion.

El éxito estratégico debe ocurrir de manera individual y organizacional, asi mismo no
solo deben decidirse los movimientos inmediatos sino también se deben observar los del
oponente, considerar sus posibles respuestas ante los movimientos y planear varios

movimientos por anticipado lo cual se podra lograr con un equipo de trabajo de talento
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humano medulares de competencia, ademas de fundamentar planes adicionales a

requerimientos que exijan los cambios.

El esfuerzo humano resulta vital para el funcionamiento de cualquier organizacion, no
importando la naturaleza de éste; si dicho elemento no esta en disposicion de colaborar
con la empresa, de ninguna manera funcionard, en consecuencia se debe prestar
primordial atencion al talento humano, aplicando los conceptos y principios basicos del

proceso administrativo para lograr su maxima eficiencia.

En la planeacion estratégica clasica se ha dejado de lado el talento humano, porque
muchas veces se apoya en axiomas artificiales, como considerar que este recurso es una
coaccion y no una herramienta competitiva. Esto origina altos costos de mano de obra,
reemplazos insuficientes, escasez de mano de obra, etc. que hacen que el talento
humano sea considerado un factor importante y dificil de solucionar. Por todo esto, surge
la necesidad de crear mecanismos que permitan la integracién del talento humano
al sistema de Planeacion Estratégica. En busca de este modelo se deben integrar
analisis, que impliquen dimensiones econdmicas y sociales, poniendo en marcha la
estrategia de evolucion, debido a que la funcion de un plan estratégico es lograr un

equilibrio entre estos dos elementos.

La planeacion estratégica de la empresa trata de identificar varios factores criticos para
lograr el éxito de la organizacion, a la vez que trata de encontrar el modo de que ésta se
sitie en mejor posicién y esté en mejores condiciones para competir en el mercado. Para

ello, el proceso de planeacion ofrece:

Una formulacion clara de la mision de la organizacion.

e Un compromiso del personal con esa mision.

« Una declaracion expresa de las hipotesis de partida.

« Un plan de accion ajustado a los recursos disponibles, incluida la dotacion de

personal capacitado y formado.
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2.3.2 Los tres tipos de objetivos: rutinario, innovadores y de perfeccionamiento

2.3.2.1 Objetivos rutinarios

Los objetivos rutinarios sirven como modelo de desempefio diario, los enunciados
en toda empresa son definiciones de los requerimientos regulares y comunes,
precisos para la supervivencia de la firma, abarcados muchas veces en las
descripciones de los trabajos, estos objetivos rutinarios pueden definirse aln
maés, indicandose los requisitos normales para mantener la estabilidad de la

organizacion. (Fernandez, 2012)

2.3.3.2 Objetivos innovadores

Los objetivos innovadores incorporan o agregan algo nuevo a la organizacion, empiezan
con la suposicién de que ni siquiera el cumplimiento perfecto de los objetivos comunes
es bastante bueno, supone que la solucién de problemas no es mas que un paso

necesario para conservar este nivel normal de los objetivos. (Fernandez, 2012)

2.3.3.3 Objetivos de perfeccionamiento

Estos objetivos sirven para apalancar los actuales resultados de la organizacion, con el
fin de mejorar e incrementar lo que ya existe, los objetivos a corto plazo se refieren a
aspectos que atienden a ser mas cuantitativos o especificos, relativos a la operacion,

siendo la intencion de estos la de mejorar o corregir situaciones actuales.

Los objetivos a largo plazo son més cualitativos o generales, se relacionan con aspectos

de desarrollo, como establecer el rumbo, proyeccion, entre otros. (Fernandez, 2012)
2.3.4 Modelos de planeacion del talento humano
Existen varios modelos de planeacion del talento humano. Algunos son genéricos

y abarcan toda la organizacion, mientras que otros son especificos para determinados

niveles o unidades organizacionales, entre ellos tenemos:
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2.3.4.1 Modelo basado en la busqueda estimada del producto o servicio

Basado en el concepto segun las necesidades de personal son una variable
dependiente de la busqueda estimada del producto (sector: servicios o industrial).
La relacion entre las dos variables, nimero de empleados o bdsqueda del
producto o servicio, esta influida por variaciones en la productividad, tecnologia,
disponibilidad interna y externa de recursos financieros y disponibilidad de
personas en la organizacion, podrian traer una reduccion de las necesidades de
personal. Este modelo utiliza previsiones o extrapolaciones de datos historicos y
se orienta predominantemente hacia el nivel operacional de la organizacion,
no tiene en cuenta posibles hechos imprevistos, como estrategias de  los
competidores, situaciéon del mercado, clientes, huelgas, falta de materia
prima, etc. (Winther, 2011)

2.3.4.2 Modelo basado en segmentos de cargos

Focaliza también el nivel operacional de la organizacion. El modelo consiste en:

a. Seleccionar un factor estratégico cuyas variaciones afectan proporcionalmente las
necesidades de personal.

b. Establecer los niveles historicos y futuros de cada sector estratégico. c. Determinar los
niveles histdricos de la fuerza laboral de cada unidad.

c. Proyectar los niveles futuros de la fuerza laboral de cada unidad mediante la
correlacion con la proyeccion de los niveles (historicos y futuros) del factor estrategico

correspondiente.
2.3.4.3 Modelo de sustitucion de cargos clave
“Es un modelo que recibe los nombres de mapas de sustitucion u organigramas de

carrera para la planeacion de empleados, es la representacion visual de quien sustituye a

quien en la eventualidad de una vacante futura en la organizacion.” (Garcia, 2012)
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2.3.4.4 Modelo basado en el flujo de personal

Es un modelo que dibuja el flujo de las personas hacia dentro al ingresar a la
organizacion, durante su permanencia en ella y fuera de ella (al retirarse). La
verificacion histérica de este movimiento de entradas, salidas, promociones Yy
transferencias internas permite la prediccion a corto plazo de las necesidades de

personal de la organizacion.

Este modelo intenta caracterizar el flujo del personal hacia adentro de la
organizacion, a través de ella y hacia fuera. La verificacion histdrica y el
acompafiamiento de ese flujo permiten una prediccion a corto plazo, este
modelo nos permite predecir cuantas personas deberan admitirse para mantener

la estabilidad y normal funcionamiento del sistema. (Garcia, 2012)

2.3.4.5 Modelo de planeacion integrada

Es un modelo méas amplio. Desde el punto de vista de admision de insumos humanos, la

planeacion de personal tiene en cuenta cuatro factores o variables:

a. Volumen de produccién planeado por la organizacion.

b. Cambios tecnoldgicos en la organizacion, que modifican la productividad del
personal.

c. Condiciones de oferta y demanda en el mercado y comportamiento de los clientes. d.

Planeacion de carreras dentro de la organizacion. (Richino, 2010.)
2.4 MODELO ESCOGIDO PARA LA IMPLEMENTACION
2.4.1 Modelo de gestion por competencias laborales
El Enfoque de Gestion por Competencias nace, para los nuevos tiempos, como una
herramienta estratégica indispensable para enfrentar los desafios que impone el medio

actual. Implica impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales de los

trabajadores, de acuerdo con las necesidades operativas de la organizacion. Para esto es
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necesario garantizar el desarrollo y administracion del potencial de las personas, de lo

que saben hacer o podrian hacer. (De Sousa, 2001.)

Para esto es necesario, primero que nada, definir la vision de la empresa (hacia
donde se quiere ir), los objetivos y la mision (que hacemos), y a partir de
los lineamientos generados por los maximos organismos de direccion de la
empresa, desarrollar un lenguaje comun, elaborando competencias laborales que
se estructuran en torno a los perfiles. Estas competencias resultantes deben ser
validadas para dar paso al disefio de los procesos de talento humano por
competencias. El objetivo primordial del enfoque de gestion por competencias es
implantar un nuevo estilo de direccion en la organizacion, para administrar el

talento humano integralmente de manera més efectiva (Castillo Palacios, 2016.)

Por medio de la Gestidon por Competencias se pretende alcanzar los siguientes objetivos:

a. La mejora y simplificacion de la gestion integrada del talento humano.

b. La generacion de un proceso de mejora continda en la calidad y asignacion del
talento humanao.

c. La coincidencia de la gestion del talento humano con las lineas estratégicas de la
organizacion.

d. La vinculacidon del directivo en la gestién de su talento humano.

e. La contribucion al desarrollo profesional de las personas y de la organizacion en un
entorno cambiante.

f. Latoma de decisiones de forma objetiva y con criterios homogéneos.

De igual modo, un modelo de gestion en el que las competencias sean el elemento

activo, debera permitir: (Hay Group., 2009)

< Unificar los diferentes procesos de gestion de las personas, utilizando criterios
compartidos y coherentes.

< Vincular la capacidad personal con la del equipo, para agregar valor en los procesos
de trabajo.

< Alinear la gestion del talento humano a la estrategia del negocio (aumentar su

capacidad de respuesta ante nuevas exigencias del mercado).
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« Administrar adecuadamente los activos que suponen las competencias, asegurando el

sosten de las ventajas competitivas de la empresa.

Por ello, un modelo de gestion integrado por personas y basado en competencias,
considera que los objetivos y la planificacion del talento humano, deben ser
construidos a partir del marco de los objetivos y planes estratégicos de la empresa. Por
lo tanto, la funcion de gestion del talento humano se debe alinear con el resto de las
funciones de la empresa, siendo las personas y sus conocimientos un factor
preponderante de productividad y determinante a la hora de establecer ventajas

competitivas.

2.4.2 Principios de la gestion por competencias

a. El talento humano constituyen un aporte esencial para la definicién de la
estrategia de la empresa.

b. Las competencias constituyen el principal activo del talento humano de una
organizacion.

c. Un puesto de trabajo no es algo imprescindible ni eterno en la organizacion. d. La

compensacion debe tomar como base las competencias y el desempefio.

e. La gestion estatica de los puestos da paso a otra dindmica del desempefio de las

personas.

(Fernandez, 2012) menciona que:

El modelo de Gestion por Competencias proporciona herramientas objetivas, tales como
la medicion del esfuerzo formativo o la gestion por perfiles tipo, que permiten generar
esta cultura de movilidad al premiar la adquisicion de competencias mediante el

desempefio de diversas ocupaciones”.

La implementacion de un Modelo de Gestion por Competencias aporta ventajas

importantes a considerar, entre las cuales encontramos:

e La posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran la

productividad.
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e EI desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su area
especifica de trabajo.

- La identificacion de los puntos débiles, permitiendo intervenciones de mejora
que garanticen resultados.

< EI gerenciamiento del desempefio en base a objetivos medibles,
cuantificables y con posibilidad de observacion directa.

- Elaumento de la productividad y la optimizacion de los resultados.

« La concientizacion de los equipos para que asuman la co-responsabilidad de su
desarrollo. Tornandose un proceso de ganar-ganar, desde el momento en que las

expectativas de todos estan atendidas.

Cuando se instala la gerencia por competencias, se evita que los gerentes y sus
colaboradores pierdan el tiempo en programas de entrenamiento y desarrollo, que no
tienen que ver con las necesidades de la empresa o las necesidades particulares de cada

puesto de trabajo.

25 EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GADM DE
LORETO

El Departamento de talento humano es esencialmente de servicios. Sus funciones
se encuentran enmarcadas en la planificacion estratégica del desarrollo del talento
humano capacitando al recurso mas importante de la institucién para una
administracion técnica y profesional, orientando la gestion hacia la prestacion de
servicios eficientes, administrando y estableciendo procesos e instrumentos
técnicos tendientes a lograr el desarrollo institucional y de las servidoras y
servidores publicos de la Municipalidad. (Gobierno Autébnomo Descentralizado
Municipal, Loreto, 2009)

2.4.1 Base legal

El marco legal que sustenta la aplicacién de instrumentos para disefiar el modelo de

gestion para el talento humano son:
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La Constitucion Politica de la Republica

En el &mbito establecido por la constitucion respecto al sustento legal que ampara la

administracion del Talento Humano indica:

Que, el articulo 226 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, determina las
facultades que tienen las Instituciones del Estado, sus organismos, dependencias, las
servidoras o servidores publicos para ejercer las competencias y facultades que la
Constitucion les atribuye y el deber de coordinar las acciones para el cumplimiento de

sus fines;

Que el articulo 227 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, establece que:
"La administracion publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por los
principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
descentralizacion, coordinacion, participacion, planificacion, transparencia 'y

evaluacion™;

Que el articulo 228 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, dispone que:
"El ingreso al servicio publico, el ascenso y la promocién en la carrera administrativa se

realizardn mediante concurso de méritos y oposicion en la forma que determine la ley,

()"

Que de conformidad a lo dispuesto en el segundo inciso de articulo 229 de la
Constitucion de la Republica, la ley regulara el ingreso, ascenso, promocion, incentivos,
régimen disciplinario, estabilidad, sistema de remuneraciones y cesacion de funciones de

sus servidores;

Que el articulo 326 de la Constitucion estipula: "El derecho al trabajo se sustenta en
los siguientes principios: (...) 2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles.
Serd nula toda estipulacion en contrario. 3. En caso de duda sobre el alcance de las
disposiciones legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral, estas se

aplicaran en el sentido mas favorable a las personas trabajadoras.";
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El Ministerio del Trabajo

Que, de conformidad con lo que establecen los articulos 52 letra c) de la Ley Orgéanica
del Servicio Publico (LOSEP) es atribucion y responsabilidad de la UATH institucional
elaborar el Reglamento Interno de Administracion del Talento Humano, con sujecion a

las Normas Técnicas que emita el Ministerio de Relaciones Laborales;

Que, el articulo 79 del Reglamento General a la LOSEP determina que en el
Reglamento Interno de Administracion del Talento Humano deben elaborar
obligatoriamente las UATH, estableciendo las particularidades de la gestion
institucional que serdn objeto de sanciones derivadas de las faltas leves y graves

establecidas en la Ley;

Que, el talento humano del Ministerio constituye el principal activo para el desarrollo y
ejercicio de la mision institucional; por tanto, es necesario reglamentar su
desenvolvimiento, estableciendo normas que permitan una administracion eficiente y
eficaz, a fin de garantizar el compromiso institucional de autoridades, funcionarias,
funcionarios, servidoras y servidores, de manera que las relaciones al interior del
Ministerio sean las méas iddneas dentro del marco del derecho, del deber de manera que
prime el respeto, calidez y la armonia institucional; y, En ejercicio de las facultades que
le confiere el literal b del articulo 52 de la Ley

Organica de Servicio Publico

Acuerda

Art. 3.- ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO.- La Direccion de
Administracion del Talento Humano del Ministerio de Finanzas, es la responsable de la

aplicacion del presente reglamento de conformidad a lo que dispone el articulo 52 de la

LOSEP vy el Estatuto Orgénico por Procesos del Ministerio.
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e LaLey Organica del Servicio Publico

Art. 2.- Objetivo.- El servicio publico y la carrera administrativa tienen por objetivo
propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores publicos,
para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del
Estado y de sus instituciones, mediante la conformacion, el funcionamiento y desarrollo
de un sistema de gestion del talento humano sustentado en la igualdad de derechos,

oportunidades y la no discriminacion.

e ElI Cobdigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia vy
Descentralizacion (COOTAD)

Que, el Art. 52 literal c) establece entre las atribuciones y responsabilidades de las
unidades de administracion del talento humano, elaborar el reglamento interno de
administracion del talento humano, con sujecién a las normas técnicas del Ministerio de

Relaciones Laborales.

La ordenanza que contiene el reglamento interno de administracion del talento humano
para las y los servidores municipales del Gobierno Autdénomo Descentralizado del Cantdn

Loreto.

Art. 1.- AMBITO DE APLICACION.- Las disposiciones, normas y procedimientos
que se describen en la presente ordenanza tienen el caracter de general y obligatorio y
regulan las relaciones entre servidores y servidoras amparados por la Ley Organica de

Servicio Publico (LOSEP) y el Gobierno Auténomo Descentralizado del canton Loreto.

Art. 2.- ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO.- Corresponde a la
Direccion Administrativa y Talento Humano, asumir las responsabilidades
contempladas en el Art. 52 de la LOSEP y el 118 de su Reglamento General de

aplicacion.

La Direccion Administrativa y Talento Humano, sera la instancia administrativa que se

encargara del cumplimiento de la presente Ordenanza.

40



Art. 3.- FACULTADES DE LA AUTORIDAD NOMINADORA.- El cdédigo
Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion en el Art. 60,
determina las atribuciones del sefior Alcalde, siendo el representante legal y judicial del

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Loreto.

Art.  4- PLANIFICACION ANUAL DEL TALENTO HUMANO
INSTITUCIONAL.- La Direccion Administrativa y Talento Humano, es el encargado
de estructurar el Plan Anual del Talento Humano Institucional considerando lo
dispuesto en el Titulo V, Capitulo 2 de la LOSEP vy el Titulo IV, Capitulo 11l de su
Reglamento General de aplicacion, EI Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal
del cantdn Loreto, tendra su propia planificacion anual del talento humano, que sera

aprobada por el Consejo Municipal.

DE LA CLASIFICACION DE PUESTOS

Art. 5- LA CLASIFICACION DE PUESTOS.- La direccion Administrativa y de
Talento Humano, disefiard y aplicard el Subsistema de Clasificacion de Puestos propio
de la institucion, observando la Norma Técnica del Subsistema de Clasificacion de
Puestos del Servicio Civil; respetando la estructura de puestos, grados y grupos
ocupacionales, asi como los techos y pisos remunerativos que se establezcan en los
respectivos acuerdos emitidos por el Ministerio de Relaciones Laborales; de
conformidad a lo establecido en el Titulo V, el Capitulo 3 de la LOSEP vy titulo IV,

Capitulo IV de su Reglamento General de aplicacién.

2.4.2 Estructura orgéanica

El departamento de Talento Humano de la municipalidad de Loreto se encuentra

estructurado de la siguiente manera:
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Gréfico N° 2: Estructura orgénica del departamento de Talento Humano de
Loreto

Fuente: (Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal, Loreto., 2009)

Administracién de personal

Mision: Administrar y garantizar el desarrollo integral del talento humano,
considerando como factor clave del éxito de la Municipalidad para la generacion de

bienes y prestacion de servicios.

Productos y servicios

> Manual de clasificacion y valoracion de puestos Municipales
> Plan de capacitacion focalizado por areas y necesidades, formulado y ejecutado;

> Informe de necesidades para contratacion de personal,
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> Informe de supresion de puestos

> Informe para aplicacion de sanciones disciplinarias

> Informe para la aplicacion de sumarios administrativos

> Informe de control y asistencia de personal

> Plan anual de vacaciones, formulado y ejecutado

> Informe de movimientos de personal

> Plan de optimizacion, racionalizacion, reubicacion, ingreso y salida de personal

> Plan de seleccion y reclutamiento de personal, formulado y ejecutado

> Base de datos de personal por perfiles, afios de servicio, género, cargos, ubicacién
administrativa.

> Acciones y resoluciones de nombramiento y movimientos de personal, elaboradas y
Registradas.

> Estructura ocupacional de puestos;

> Proyecto de Reglamento o estatuto Organico Municipal, consensuado;

> Reglamento interno de administracion de personal, formulado;

> Proyecto de fortalecimiento Municipal, formulado y ejecutado;

> Distribucién de personal

> Informes de ejecucion de los planes

Bienestar social
Mision: Garantizar el bienestar integral del personal municipal y su familia,
considerado como factor clave del éxito de la municipalidad, para la generacion de bienes

y prestacion de servicios.

Productos y Servicios:

> Plan de Bienestar Social, formulado y ejecutado.
> Estudio del clima organizacional, seguridad e higiene en el trabajo.

> Informes del personal.
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Nomina y Roles.

Mision: Brindar un servicio oportuno y comprensible que garantice calidad y calidez

para el cliente.

Productos y Servicios:

> Calculos para pagos de salarios, remuneraciones y dietas

> Calculos para pagos de plantillas del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
> Analisis y calculos para pagos de viaticos, subsistencias y alimentacion

> Calculos para pago de subrogaciones

> Registro de ingresos Yy salidas del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social

Monitoreo y Evaluacion.

Mision: Garantizar una administracion puablica eficiente y eficaz, cumpliendo los
objetivos, planes e indicadores de gestién permitiendo prestar un mejor servicio a la

comunidad.

Productos y servicios:

> Informes técnicos de estructuracion y reestructuracion de los procesos Municipales;
> Plan de evaluacion del desempefio, formulado y ejecutado;

> Plan de incentivos y estimulos;

> Informes de ejecucion de planes.

> Informes de monitoreo, seguimiento y ejecucién de los planes

> Informe del cumplimiento de los planes operativos e indicadores de gestion
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Dispensario médico

Mision: Garantizar al personal municipal una atencion meédica y odontologica
permanente y de calidad, que permita al trabajador una estabilidad en su salud y

emocional reflejado en el buen servicio a la comunidad.

Productos y servicios

> Reportes consolidados de atencion médica y odontoldgica
> Plan de salud del personal municipal
> Plan de prevencion de enfermedades

> Examenes pre ocupacionales y seguimientos

Seguridad e Higiene Laboral

Mision: Planificar, disefiar, controlar, mantener y administrar los sistemas de
contingencias de riesgos del trabajo, para contribuir al mejoramiento de la calidad de
vida de las personas mediante una gestion eficiente y responsable al desarrollo de una
cultura ocupacional que permita el mejoramiento de las condiciones de trabajo y salud

de talento humano del municipio.

Productos y servicios

> Plan de Contingencia.

> Matriz de Riesgos laborales.

> Plan de capacitacion y asesoramiento.

> Reglamento de seguridad y salud ocupacional.
> Comité de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

> Reporte de Incidentes Laborales. (Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal,
Loreto, 2009)
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2.4.2 Funciones del departamento de Talento Humano

Entre las funciones del departamento de Talento Humano esenciales podemos destacar

las siguientes:

Ayudar y prestar servicios a la organizacion, a sus dirigentes, gerentes y empleados.

« Describe las responsabilidades que definen cada puesto laboral y las cualidades que
debe tener la persona que lo ocupe.

« Evaluar el desempefio del personal, promocionando el desarrollo del liderazgo.

< Reclutar al personal idoneo para cada puesto.

» Capacitar y desarrollar programas, cursos y toda actividad que vaya en funcion del
mejoramiento de los conocimientos del personal.

= Brindar ayuda psicoldgica a sus empleados en funcién de mantener la armonia entre
éstos, ademas buscar solucién a los problemas que se desatan entre estos.

e Llevar el control de beneficios de los empleados.

» Distribuye politicas y procedimientos de talento humano, nuevos o revisados, a

todos los empleados, mediante boletines, reuniones, memorandos o contactos

personales.

Supervisar la administracion de los programas de prueba.

Desarrollar un marco personal basado en competencias.

Garantizar la diversidad en el puesto de trabajo, ya que permite a la empresa triunfar en
los distintos mercados nacionales y globales. (Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal, Loreto, 2009)

Seguln el libro ‘Reinventando Recursos Humanos: Cambiando los roles para crear una
organizacion de alto rendimiento, de Margaret Butteris, el papel y la funcién del Talento

Humano de la empresa consiste en las siguientes:

% ldentificacion y desarrollo de las competencias claves necesarias para respaldar el
negocio. Una vez identificadas, se ponen en marcha estrategias para desarrollar o
adquirir las competencias claves. La funcion empresarial es también responsable de

monitorizar el progreso de desarrollo.
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< Desarrollo de talento Ejecutivo. EI Talento Humano de la empresa es responsable de
los sistemas que identifican y desarrollan el personal con mayor potencial de toda la
organizacion, preparandolo junto a los directivos, para alcanzar los objetivos
empresariales presentes y futuros, incluyendo la planificacion de sucesiones.

% Desarrollo de iniciativas de formacion y desarrollo para respaldar la cultura, los
valores y los principios operativos comunes. Utilizando las sesiones de formacion y
desarrollo como vehiculos de comunicacién para desarrollar, implementar y sostener

este principio.

1. Desarrollo de modelos para la evaluacion y retribucion de los empleados. Talento
Humano de la empresa identifica los modelos empresariales para la contratacion, el
juicio y la evaluacion de los empleados.

2. Desarrollo e implementacion de politicas y programas de gestion de la actuacion y

la retribucion para utilizarse en todas las compariias operativas.

2.6 MARCO CONCEPTUAL

Dentro del marco conceptual se menciona algunos términos necesarios para el

desarrollo del trabajo investigativo como:

« Las relaciones laborales

“Hace referencia a las relaciones internas sostenidas con otros miembros de la
organizacion y con el sistema organizacional en donde se deberéa aceptar la aplicacion
de normas tendientes a formalizar las actividades laborales dentro de la empresa. Dentro
de este aspecto es necesaria una buena estrategia de comunicacion interna.” (Ventura,
2013)

e Lajubilacion

“Es un acto o proceso administrativo en el cual un trabajador activo pasa a tener una

situacion pasiva o de inactividad laboral después de cumplir una serie de requisitos que
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estan relacionados con su edad, con los afios trabajados como personal activo y otras

situaciones”. (Ventura, 2013)

« El despido

Es la accion en la cual el empleador da por finalizada de manera unilateral una relacion
laboral con su empleado. De esta manera, el trabajador tiene que abandonar su puesto de
trabajo y la empresa por decision de la propia empresa, teniendo derecho a cobrar la parte
de salario del tiempo trabajado que aun no ha sido satisfecha, las vacaciones no

disfrutadas y compensaciones que debe abonar la empresa por el despido del trabajador.

La empresa debe comunicar al trabajador su despido con al menos 15 dias de
antelacion, de lo contrario el trabajador puede cobrar la cantidad referida a esos 15 dias.
El despido puede ser objetivo, procedente, improcedente o nulo; aunque también existen

casos especiales de despido colectivo y por fuerza mayor. (Ventura, 2013)
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CAPITULO I1I: MARCO METODOLOGICO

3.1. MODALIDAD

3.1.1 Modalidad Cualitativa:

Se aplicd la modalidad cualitativa por cuanto permitié conocer el contexto en el cual se
desarrollan las actividades asignadas a los funcionarios del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Loreto y del clima laboral que se desarrolla a nivel

interno, informacion obtenida mediante el uso de encuestas a los funcionarios.

3.2. TIPOS DE INVESTIGACION

3.2.1 Descriptivo

Para el desarrollo de este tema se requirio el uso de una investigacion descriptiva lo que
permitié identificar los procesos que se utilizaron para la seleccién y contratacion del
nuevo talento humano, el grado de motivacion que les brindaron a los empleados para
realizar oportunamente su trabajo y la oportunidad de capacitarse en temas relacionados
con el desarrollo de las funciones asignadas, estas consideraciones llevaron a la
determinacion de las debilidades existentes en el desempefio laboral del talento humano
del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Loreto.

3.2.2 Explicativo
A través del uso de este tipo de investigacion fue posible comprender como los procesos

internos en el area de talento humano del GADM de Loreto se han dispuesto para su

ejecucién y la incidencia de su desarrollo en la gestion institucional alcanzada.
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3.3. METODOS A UTILIZAR

3.3.1 Método Deductivo:

El método deductivo en este tipo de investigacion fue conveniente por cuanto se logré
determinar las bases en las cuales el talento humano fundamenta el desarrollo de sus
actividades, para ello fue necesario la revision de politicas internas, leyes que sustentan
la contratacion del nuevo personal, manuales de funciones y organizacion estructural

entre otros y como estos influyen dentro de los niveles de gestion institucional.

3.3.2 Método Inductivo

A través de este método se llegd a diagnosticar el clima laboral interno de los diferentes
departamentos que conforman el GADM de Loreto, mediante al andlisis de funciones y
cumplimiento de metas y objetivos y a partir de los resultados plantear lineamientos
para un Optimo desarrollo de los procesos internos con altos niveles de gestion

institucional.

34 TECNICAS AUTILIZAR

Para la presente investigacion se emplearon las siguientes técnicas de investigacion:

3.4.1 Entrevistas

Mediante el uso de esta técnica se obtuvo informacion verbal sobre el desempefio del
talento humano del GADM de Loreto acerca de su punto de vista sobre los procesos
implementados por la institucidn. Las entrevistas se las realizé a los Directores de areas
(Planificacién, Financiero, Administrativo) de la institucion municipal de Loreto
informacion que se obtuvo a través de la guia de entrevistas como instrumento de

aplicacion.
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3.4.2 Encuestas

El uso de esta técnica fue conveniente por cuanto permitié la aplicacion de cuestionarios
al personal que labora en el GADM de Loreto, las encuestas estuvieron dirigidas a los
funcionarios de los departamentos de Planificacion, Administrativo, Financiero,
Higiene y Medio Ambiente.

3.4.3 Observacion directa

A través de la observacion se constatd el cumplimiento de disposiciones,
normativas y politicas internas que forman parte de los procesos en la institucion, lo que
sirvio para cotejar el desarrollo de actividades y el cumplimiento de las mismas a través
de la guia de entrevistas

3.4.4 Instrumentos

Formulario

Fichas bibliograficas de observacion.

3.5. POBLACIONY MUESTRA

3.5.1 Poblacion

La poblacion estuvo conformada por los empleados, Directores departamentales y las
secretarias del GADM de Loreto llegando a un niamero de 60 funcionarios, por lo que se

ha visto conveniente trabajar con el total de la poblacion.

Tabla N° 2: Empleados del ADM de Loreto

Poblacion f %
Directores departamentales 6| 10%
Secretarias 7 12%
Empleados 47| 78%
TOTAL 60| 100%

Fuente: Informacién GADM de Loreto
Elaborado por: José, N. 2017
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3.5.2 Muestra

Para el calculo de la muestra se utilizo la férmula para distribuciones normales:

B m
n_ez(m—1)+1

Donde:

m: tamafio de la poblacion o universo (nimero total de posibles encuestados)

e: es el error maestral deseado, en tanto por ciento.

n: tamafio de la muestral (nimero de encuestas que vamos a realizar)

B 60
T 0.092(60 -1+ 1

n
60

n=———————

0.092(59) + 1

60
"= 14779

n=41

Efectuado el correspondiente calculo se llego a establecer una muestra de 41 encuestados,
la cual fue aplicada con el propésito de conocer el grado de aceptacion del proyecto.

Para alcanzar una distribucion equitativa se utilizo el calculo de la funcion muestral:

_n_41_068
f‘m_eo_ '

Tabla N° 3: Distribucion muestral

Estratos F %
Directores departamentales 4 10%
Secretarias 5 12%
Empleados 32 78%
TOTAL 41 100%

Fuente: Tabla
Elaborado por: José, N. 2017
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3.6 RESULTADOS DE LA APLICACION DE LA ENCUESTA

3.6.1 Encuesta de opinién aplicada a los directores departamentales, Secretarias y
empleados del gobierno municipal de Loreto

1. ¢Como responsable de su area considera que el desempefio del personal a su

cargo es?

Tabla N° 4: Como considera el desempefio del personal a su cargo

Alternativas f %
Bueno 3 75%
Regular 1 25%
Malo 0 0%
TOTAL 4 100%

Fuente: Encuestas de opinién a Directores Departamentales GADM Loreto
Elaborado por: José, N. 2017

Gréfico N° 3: Como considera el desempefio del personal a su cargo

0%

M Bueno
M Regular

= Malo

Fuente: Tabla N° 4
Elaborado por: José, N. 2017

Andlisis
De acuerdo a la opinién de los 4 directores departamentales encuestados indicaron que
un 75% del personal a su cargo tiene un buen desempefio laboral, mientras el 25%

manifesto que el personal se desempefia en un nivel regular.
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2. ¢Proporciona usted los instrumentos necesarios para que su equipo de trabajo

alcance altos niveles de rendimiento?

Tabla N° 5: El equipo trabaja con los instrumentos necesarios

Alternativas f %
Sl 2 50%
NO 2 B0%
| TOTAL 100% |

Fuente: Encuestas de opinién a Directores departamentales GADM Loreto
Elaborado por: José, N. 2017

Gréfico N° 4: El equipo trabaja con los instrumentos necesarios

m Sl
mNO

Fuente: Tabla N° 5
Elaborado por: José, N. 2017

Analisis

Las respuestas obtenidas sobre la preguntan planteada indicaron que el 50% de los
Directores encuestados manifestaron proporcionar los instrumentos necesarios para que
los empleados a su cargo realicen sus funciones con altos niveles de rendimiento y el
otro 50% indico no contar con estos instrumentos, razén por lo cual no han podido

facilitar dichos instrumentos.
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3. ¢El personal a su cargo recibe capacitacion relacionada a las funciones
asignadas?

Tabla N° 6: Se brinda capacitacion al personal a su cargo

Alternativas f %
Sl 4 100%
NO 0 0%
| TOTAL 4 100% |
Fuente: Encuestas de opinién a Directores departamentales GADM
Loreto

Elaborado por: José, N. 2017

Gréfico N° 5: Se brinda capacitacion al personal a su cargo

mSsl

ENO

Fuente: Tabla N° 6
Elaborado por: José, N. 2017

Analisis

De los 4 Directores departamentales el 100% afirmaron que el personal a su cargo

recibe capacitacion relacionada a las funciones que desempefian.
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4. ¢Las funciones asignadas a su cargo se encuentran descritas en un documento

oficial?
Tabla N° 7: Sus funciones se describen en un documento
Alternativas f %
Sl 2 40%
NO 3 60%
| TOTAL 5 100% |
Fuente: Encuestas de opinion a las Secretarias GADM Loreto
Elaborado por: José, N. 2017
Grafico N° 6: Sus funciones se describen en un documento
[ |
S|
[ |
NO
Fuente: Tabla N° 7
Elaborado por: José, N. 2017
Analisis

Las encuestadas expresaron en un 40% que las funciones asignadas para el desarrollo
laboral se encuentran descritas en un documento oficial, mientras el 60% inform6 que

no existe un documento que indique las funciones a desarrollar.
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5. ¢Ha recibido usted una apropiada induccion referente al cargo asignado?

Tabla N° 8: Se ofrece una adecuada induccion

Alternativas f %
Sl 1 20%
NO 4 80%
TOTAL 5 100%

Fuente: Encuestas de opinién a las Secretarias GADM Loreto
Elaborado por: José, N. 2017

Gréfico N° 7: Se ofrece una adecuada induccion

m Sl

m No

Fuente: Tabla N° 8
Elaborado por: José, N. 2017

Analisis

Al aplicar esta pregunta las respuestas fueron: el 20% manifestd haber recibido una
apropiada induccion antes de ocupar el cargo y el 80% expreso que no se le ha
proporcionado la induccidn necesaria para conocer los aspectos relacionados a su puesto
de trabajo.

57



6. ¢Conoce usted sobre la existencia de un modelo de gestion por

competencias para el talento humano de la institucion?

Tabla N° 9: Existe un modelo de gestion para el Talento Humano

Alternativas f %
Sl 1 %
NO 4 %

| TOTAL 5 100% |

Fuente: Encuestas de opinion a las Secretarias GADM Loreto
Elaborado por: José, N. 2017

Grafico N° 8: Existe un modelo de gestidn para el Talento Humano

m S|
= NO

Fuente: Tabla N° 9
Elaborado por: José, N. 2017

Analisis
Sobre la pregunta planteada la poblacién encuestada opin6 en un 20% conocer sobre la

existencia de un modelo de gestién por competencias para el talento humano, mientras

el 80% supo manifestar que desconoce la existencia de dicho modelo.

58



7. ¢Conoce usted los procedimientos que se utilizan para seleccionar al personal

que colabora con la institucion?

Tabla N° 10: Conoce los procedimientos para seleccion del personal

Alternativas f %
Sl 8 25%
NO 24 75%
| TOTAL 32 100% |

Fuente: Encuestas de opinién Talento Humano GADM Loreto
Elaborado por: José, N. 2017

Grafico N° 9: Conoce los procedimientos para seleccion del personal

m S|

mNO

Fuente: Tabla N° 10
Elaborado por: José, N. 2017

Andlisis
El 25% de los empleados encuestados informd conocer los procedimientos que se

desarrollan para seleccionar al personal y el 75% de los encuestados desconoce sobre

que procesos se realizan para seleccionar al nuevo personal.
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8. ¢Considera usted que la implementacién de un modelo de gestion puede ayudar

a mejor el desemperio laboral del talento humano del GADM de Loreto?

Tabla N° 11: ElI modelo de gestion aportara a un mejor desempefio laboral

Alternativas f %
Si 29 91%
NO 3 9%
| TOTAL 32 100% |

Fuente: Encuestas de opinién Talento Humano GADM Loreto
Elaborado por: José, N. 2017

Graéfico N° 10: EI modelo de gestion aportara a un mejor desempefio laboral

mSs|

ENO

Fuente: Tabla N° 11
Elaborado por: José, N. 2017

Analisis

Las opiniones generadas con respecto a esta pregunta son: el 91% de los empleados
opinan que la implementacion de un modelo de gestion para el talento humano del
gobierno municipal de Loreto aportara al mejoramiento sobre el desempefio laboral,
mientras el 9% de los empleados opino que este no seria un factor que influya en el

desempefio de funciones.
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9. ¢Estaria dispuesto a colaborar en caso de que se implementara un modelo de

gestion para el talento humano?

Tabla N° 12: Colaborard para la implementar un modelo de gestion

Alternativas f %
Sl 30 94%
NO 2 6%
| TOTAL 32 100% |

Fuente: Encuestas de opinién Talento Humano GADM Loreto
Elaborado por: José, N. 2107

Gréfico N° 11: Colaboraré para la implementacién un modelo de gestion

mSs|
mNO

Fuente: Tabla N° 12
Elaborado por: José, N. 2107

Andlisis
El 94% de los empleados encuestados manifestd su deseo de colaborar en el caso de que

se implementara un modelo de gestion para el talento humano del gobierno municipal

de Loreto y el 6% opind no estar de acuerdo con la propuesta.
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3.6.2 Entrevista a los directores de area del gobierno municipal de Loreto.

Nombre del entrevistado: Ing. Tito Merino

Cargo del entrevistado: Director Administrativo

Fecha: Enero 18 del 2017

1. ¢Cual es su apreciacién acerca del desarrollo laboral del talento humano?

Considero que es bueno, porque sus funciones se ejecutan conforme a lo establecido en

las politicas internas.

2. ¢Como considera usted el clima laboral en la institucion?

Aceptable, no creo que exista en ninguna institucién un clima laboral perfecto porque

los intereses de los empleados son diversos.

3. ¢Cree usted que el personal que colabora en la institucion municipal se
encuentra motivado para desempefiar sus funciones con altos niveles de
eficiencia?

No al ciento por ciento, en la medida que se puede se trata de incentivarles para que su

desarrollo laboral sea aceptable, desafortunadamente no todos los empleados estan

dispuestos a colaborar y se muestran raseos a los cambios.

4. ¢Como es su relacién con las personas a su cargo?

Muy buena, conformamos un equipo de trabajo productivo pero sobre todo de apoyo y

consciente en alcanzar los objetivos institucionales.
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5. ¢Es de su conocimiento la existencia de un modelo de gestiéon para el talento

humano en la institucion?

La verdad no estoy al tanto, pero si este documento existe no ha sido socializado mucho

menos implementado.

6. ¢Estaria de acuerdo en que se implementara este tipo de documento para

mejorar la gestion institucional?

Claro, seria un aporte importante, por cuanto se delinearian ciertos procesos que pueden

contribuir con la mejora sobre el desempefio laboral.
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Nombre del entrevistado: Ing. Gilmar Capelo

Cargo del entrevistado: Director Planificacion

Fecha: Enero 18 del 2017

1. ¢Cudl es su apreciacion acerca del desarrollo laboral del talento humano?

Desarrollan sus funciones y actividades dentro de un rango aceptable.

2. ¢Como considera usted el clima laboral en la institucion?

Es bastante aceptable, tampoco es que este sea el mejor pero se puede trabajar en

equipo.
3. ¢Cree usted que el personal que colabora en la institucion municipal se
encuentra motivado para desempefiar sus funciones con altos niveles de

eficiencia?

Dentro de mi area si, mantenemos un equipo de trabajo muy comprometido con el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

4. ¢Como es su relacion con las personas a su cargo?

Mas que de responsable a cargo del area existe un relacion de confianza y cordialidad

entre los comparieros.

5. ¢Es de su conocimiento la existencia de un modelo de gestion para el talento

humano en la institucion?

No tengo conocimiento de la existencia del modelo o al menos no se ha informado

sobre el particular.
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6. ¢Estaria de acuerdoen que se implementara este tipo de documento para

mejorar la gestion institucional?

Considero seria una buena alternativa para mejorar algunas situaciones que no se

encuentran coordinadas.
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Nombre del entrevistado: Ing. Victor Manosalvas

Cargo del entrevistado: Director de Planificacion

Fecha: Enero 18 del 2017

1. ¢Cudl es su apreciacion acerca del desarrollo laboral del talento humano?

Especificamente en el departamento de planificacion el desempefio de los empleados a

mi cargo es aceptable, existen algunos inconvenientes que el personal nuevo hasta que

se adapten.

2. ¢Como considera usted el clima laboral en la institucion?

A nivel general si se genera un poco de malestar en ciertas ocasiones pero son

superable considerando que en ningun lugar existe un ambiente laboral totalmente

apropiado.

3. ¢Cree usted que el personal que colabora en la institucion municipal se
encuentra motivado para desempefiar sus funciones con altos niveles de
eficiencia?

No, desafortunadamente este es un tema que debe ser abordado por las instancias

correspondientes para propiciar programas que aporte a la motivacion de los empleados

y estos puedan desemperiarse de mejor manera.

4. ¢Como es su relacion con las personas a su cargo?

Bastante buena, considero que mi equipo de trabajo es eficiente por lo que la

comunicacion nos ha permitido tener una relacion muy buena.
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5. ¢Es de su conocimiento la existencia de un modelo de gestion para el talento

humano en la institucion?

La verdad no estoy al tanto de si existe 0 no ya que este es un tema que lo maneja la

parte administrativa de la institucién.

6. ¢Estaria de acuerdo en que se implementara este tipo de documento para

mejorar la gestion institucional?

Si va a generar beneficios tanto a la institucion como a los empleados no hay

inconveniente en colaborar.

67



CAPITULO IV: MARCO PROPOSITIVO

4.1 MODELO DE GESTION PARA EL TALENTO HUMANO, EN BASE A LAS
COMPETENCIAS LABORALES APLICADAS AL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON LORETO.

El modelo de gestion adoptado para el talento humano del Gobierno Municipal de
Loreto comprende el desarrollo por competencias, el mismo que deberd ser
complementado de acuerdo a las funciones descritas por el correspondiente
departamento. Para su desarrollo se ha tomado como referente el Modelo de Gestidn por
Competencias de Manuel Ernesto Melian Rodriguez como una herramienta para
mejorar la productividad y mantener un clima positivo mediante la movilizacion del

conocimiento y de la capacidad de aprender de la organizacion.

4.1.1 Diagnostico Situacional

El GAD Municipal de Loreto al ser una institucion con autonomia, administrativa y
financiera se rige a través de la ejecucion de politicas institucionales propias en su
mayoria, la situacion generada con uno de los recursos de mayor importancia para la
institucién como lo es el talento humano muestra ciertos inconvenientes en el desempefio
laboral debido a la inexistencia de un sistema integrado de competencias, actualmente
las diferentes areas de la institucién no cuentan con herramientas administrativas que
orienten una adecuada seleccién del personal, el perfil adecuado para el cargo pero
sobre todo que posean un instrumento que sirva de guia a los funcionarios sobre
sus responsabilidades, funciones, alcance y limitacion al ejecutar las tareas asignadas,

situacion que representa una disminucion del desempefio laboral.

Considerando los aspectos técnicos estos no permiten el desarrollo eficiente de cada
area por cuanto los programas de capacitacion se direccionan a cierto grupo de
funcionarios lo que ha creado un ambiente laboral tenso entre departamentos. Cada una
de estas situaciones hace referencia a la necesidad de optimizar el desempefio cotidiano
de los funcionarios del gobierno municipal de Loreto, si bien es cierto que un programa

de desarrollo no alcanza a modificar totalmente las conductas de las personas,si apoya de
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modo significativo el desarrollo de competencias que permitiran contribuir al
mejoramiento de los resultados de cada uno de los equipos de trabajo y por ende de la

institucion.

4.1.2 Sustento legal

La presente propuesta sobre el modelo de gestion por competencias se respalda en base
a lo establecido en el Cddigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y
Descentralizacion, el cual manifiesta que los gobierno municipales estdn en la
capacidad de gestionar su desarrollo al contar con autonomia juridica y financiera, es asi
que al tomar como referente esta disposicion es factible que la institucion alcance sus
objetivos orientando sus acciones mediante el uso de estrategias propuestas en modelo
de gestidn por competencias para el talento humano de GAD Municipal de Loreto.

4.2 MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS

El modelo de gestion por competencias es un patron mediante el cual se evaltan las
competencias especificas para cada puesto de trabajo, y contempla el desarrollo de las
competencias adicionales necesarias para el crecimiento personal y profesional de los

empleados.

4.2.1 Objetivos del modelo

El uso del modelo por competencias persigue los siguientes objetivos en su aplicacion:

= Lograr que los funcionarios del GAD Municipal de Loreto tomen conciencia de su
responsabilidad compartida para el desarrollo de sus competencias.

« Mejorar el método de seleccion de personal.

= Definir perfiles de trabajo acorde con las expectativas y necesidades de la institucion
municipal.

= Ubicar al personal en los cargos de acuerdo a las competencias de para un mejor
desempefio.
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» Establecer métodos de evaluacién a los cuales se les pueda dar seguimiento
continuo.

= Mayor motivacion al personal.
4.2.2 Métodos de seleccion de personal

De acuerdo a lo establecido en la Ley Organica de Servicio Publico la cual respalda el
desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores publicos, para lograr el
permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, y productividad en las
instituciones mediante la conformacion, el funcionamiento y desarrollo de un sistema de
gestion del talento humano sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades y la no
discriminacion. Debido a la autonomia que el Gobierno Municipal posee realiza un
proceso de seleccidn en parte en apego a lo dispuesto por esta ley y considerando otros

parametros no muy bien definidos, para ello se propone los siguientes procesos:
4.2.2.1 Proceso de reclutamiento del nuevo personal

Este proceso inicia en el momento en que se presenta una vacante en algun

departamento de la institucidn o por la creacion de un nuevo puesto.

Flujograma del proceso de reclutamiento

Inicio
Notificacion de la

Direccién Talento
Humano sobre la

vacante

Solicitud del
Departamento
interesado

Elaborado por: José Noa.

Este proceso termina cuando se tiene informacion basica de prospectos para ocupar la
vacante, es decir, solicitudes de empleo o documentacion sobre el curriculo de posibles

postulantes.
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» Pasos del proceso de reclutamiento

1. Recepcion de la solicitud de personal por parte del departamento en donde se

presenta la vacante. (formato solicitud de personal)

2. Busqueda de posibles candidatos a nivel interno, para lo cual se debe considerar un

subproceso en el cual se debe:

a. ldentificar en los archivos de la direcciébn de talento humano la
documentacion del personal con los perfiles del cargo,

b. Publicar la vacante en los medios internos para allegarnos de informacion sobre
los interesados que pudieran ser futuros candidatos; la publicacion pudiera

utilizar medios informativos como:

e Cartelera institucional
e Circulares internas

e Correo Electronico.

3. Crear un listado de posibles candidatos. En caso de no obtenerlos se le da

seguimiento con el reclutamiento a través de Fuentes externas.

4. Busqueda de postulantes en fuentes externas, para ello se deberd comunicar en

medios como:

e Medios Electronicos (pagina institucional)

e Bolsa de trabajo electrdnica (pagina de socio empleo)

4.2.2.2 Proceso de seleccion

Conformado el listado de los postulantes obtenido del proceso anterior, se da inicio al

proceso de seleccidn.
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Flujograma del proceso de seleccion

I
I
Seleccion de los

candidatos que
cumplan el perfil
propuesto

Oficializacion del
candidato con mayor
puntuacion

Elaborado por: José Noa.

El proceso de seleccion se realizara a través de pasos especificos:

Pasos del proceso de seleccidn a nivel interno

1. Obtencion de informacion de candidatos a.  Solicitud de empleo

b. Presentacidn de hoja de vida (curriculo)

c. Encaso de que el candidato sea interno, se verificard su expediente laboral.

« Pasos del proceso de seleccion a nivel externo

1. Solicitud de informacion de candidatos a. Solicitud de empleo

b. Curriculo

2. Entrevista de seleccion preliminar (Comision asignada por la Direccion de

Talento Humano)
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Flujograma de entrevista

Comisién encargada,
evalua idoneidad de los

Resultados con
puntuaciones de
candidatos para |
siguiente fase

Elaborado por: José Noa.

= Proceso de la entrevista

1. Preparacion de la entrevista

La comision asignada para este proceso desarrollara preguntas especificas para

determinar las condiciones del candidato y su apreciacion sobre el tema.

2. Creacion de un ambiente de confianza

El entrevistador debe enfocarse en crear un ambiente de confianza para que la imagen de
institucion no se vea afectada. Para que el proceso presente resultados positivos se debera

considerar las siguientes recomendaciones:

Iniciar con preguntas sencillas

(@)

o Euvitar las interrupciones
o Aceptar los puntos de vista del candidato como muestra de respeto hacia su opinion.
o Adoptar una actitud amistosa y cordial

3. Intercambio de informacién

Iniciar el proceso preguntando a los candidatos si tiene alguna inquietud que deba ser

aclarada antes del desarrollo de la entrevista, esto con la finalidad de establecer una
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comunicacion de dos sentidos y permita que el entrevistador pueda empezar a evaluar al
candidato basandose en las preguntas que le haga. Lo recomendable es evitar las
preguntas abiertas, para ello se debe incluir una guia de entrevista con preguntas

especificas en lo posible.

4. Terminacion

Cuando el entrevistador considera que va acercandose al punto en que ha completado su
lista de preguntas y expira el tiempo planeado para la entrevista, es hora de poner fin a la
sesion. No es conveniente indicarle que perspectivas tiene de obtener el puesto. Los
siguientes candidatos pueden causar una impresion mejor o peor, y los otros pasos del
proceso de seleccién podrian modificar por completo la evaluacion global del candidato.

5. Evaluacion

Inmediatamente después de que concluya la evaluacion el entrevistador debe registrar las

respuestas especificas y sus impresiones generales sobre el candidato.

Se anexa el formato utilizado en la entrevista que se utilizé para la evaluacion. Como
resultado de la entrevista, se eliminara a cierto nimero de candidatos, seleccionando solo
a los candidatos detectados hasta el momento, como més idéneos para el puesto, mismos
gue pasaran a la siguiente etapa del proceso.

« Pasos para la verificacion de la documentacion

1. Verificacion de datos de referencia

El siguiente paso para la seleccidén consisten en verificar los datos contenidos en la
solicitud, asi como de los recabados durante la entrevista. (Formato verificacion de

datos y referencias)

2. Pruebas de idoneidad
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Las pruebas de idoneidad son instrumentos para evaluar la compatibilidad entre los

aspirantes y los requerimientos del puesto como:

De conocimiento
De desempefio
Psicoldgicas

Quedando a eleccion de entrevistador alguna otra que aplique de acuerdo al puesto

4.2.2.3 Proceso de contratacion

Este proceso tiene por finalidad verificar que los requerimientos formales y legales del

inicio de la relacion de trabajo entre el Gobierno Municipal de Loreto y el candidato

seleccionado se desarrollen de acuerdo a la normativa institucional.

Flujograma de entrevista

Revision de los términos Firma del
del contrato ambas partes

Elaborado por: José Noa.

Politicas

1. Con preferencia el cargo vacante debe ofrecerse al personal interno, antes de
ofrecerlo en el mercado externo.

2. No debera ser contratada ninguna persona, si no ha pasado por el proceso de
seleccion a través de la Direccion de Recursos Humanos.

3. No se contratard a la persona que haya sido despedida y finiquitada
anteriormente.

4. Se podra contratar hasta por una segunda ocasion a la persona que hubiere
laborado anteriormente en la Institucion y que haya renunciado de manera voluntaria

5. No se contratara a la familia directa de cualquier empleado activo con contrato de

Planta en la misma area de trabajo. Se considera contrataciones de familiares siempre

y cuando no sean en la misma area de trabajo.
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Una vez tomada la decisidn de la contratacion, conjuntamente con el jefe inmediato, la

Direccion de Recursos Humanos realizara las siguientes actividades:

1. Recepcidn de la notificacidn de contratacion por parte del jefe inmediato del candidato
elegido, manifestando la fecha de contratacion y duraciéon del contrato

Revision de la documentacion presentada por el candidato ganador.

Ingreso al sistema de personal (base de datos, ndminas, etc.).

Registro de huella para control de asistencia 5

Elaboracion y firma de contrato.

Entrega de credencial,

N oo g o~ N

Entrega de clave de acceso a los sistemas internos que correspondan.
4.2.2.4 Proceso de induccion

Este proceso se desarrolla antes de iniciar el trabajo para el cual ha sido contratado,
consiste en brindarle a los empleados la informacion respecto de su area y puesto
especifico, que necesiten para que puedan desarrollar sus actividades de manera

satisfactoria.

Flujograma de entrevista

—l_ Ingreso del personal

a la institucion

Informacién bésica de la
institucion y de su area
de trabajo

-

Elaborado por: José Noa.

» Pasos para el proceso de induccion

1. Se prepara un curso de induccion para el nuevo personal

2. Se convoca a todo el personal de nuevo ingreso segun lo programado en el
sistema de induccion.

3. Se capacita al personal en temas relacionados con las funciones del cargo

4. Finalizado el curso se traslada al personal a sus areas de desempefio para que se
integren a sus actividades habituales.
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4.2.2.5 Perfiles de trabajo

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LORETO

Perfiles para cargos de Directores de Areas

Cargo:

DIRECTOR DE PLANIFICACION INSTITUCIONAL Y
PROYECTOS

Mision del cargo:

Administrar y articular el accionar de todas las dependencias
especializadas al sistema de planificacién institucional, gestion,
formulacién y evaluacion de proyectos del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Loreto.

Responsable:

Director Técnico del Area.

Perfil: Ingeniero comercial, en administracién de empresas, Economista
Dos afios de experiencia en gestion, formulacion y evaluacion de
Experiencia: Proyectos.

Atribuciones y
responsabilidades

Disefiar e implementar el Plan Estratégico Institucional;

Dirigir la formulacion, actualizacion y evaluacion del Plan de
Desarrollo Estratégico Cantonal, Planes Plurianuales y los Planes
Operativos Anuales, para lo cual coordinara con todas las unidades
del Gobierno Municipal de Loreto.

Coordinar el plan de ordenamiento territorial con las unidades
especializadas respectivas;

Sistematizar y presentar el Plan operativo Anual Institucional en
base a los POA de cada Direccion, cumpliendo los plazos de ley
para el efecto y en coordinacion con la Direccion Financiera;

Asesorar a los niveles legislativo y ejecutivo sobre la determinacion
de politicas, planes, programas y proyectos de desarrollo Nacional,
Regional, Provincial y Cantonal.

Controlar 'y evaluar la ejecucién presupuestaria y sus
correspondientes reformas de conformidad con el plan operativo
anual;

Coordinar la ejecucion del Plan de Desarrollo Cantonal con los
Planes de desarrollo provinciales y parroquiales.

Disefar, aplicar y asegurar el funcionamiento permanente de
procedimientos de control interno, relacionado con las actividades
de su area.

Elaborado por: José, N. 2017
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LORETO

Perfiles para cargos de Directores de Areas

Cargo:

DIRECCION DE PLANEAMIENTO Y URBANISMO

Mision del cargo:

Administrar el sistema de planificacion del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Loreto, observando las politicas
sectoriales Municipales, atribuciones competenciales y los objetivos
del Plan Nacional de Desarrollo.

Responsable:

Director Técnico de Area.

Titulo de Ingeniero Civil o Arquitecto, de preferencia con

Perfil: P .
especializacion en Urbanismo.
Experiencia de dos afios en actividades similares y haber
realizado cursos de especializacion en materia de desarrollo y
Experiencia: ordenamiento

Atribuciones y
responsabilidades

Elaborar el Plan Operativo Anual de la Direccion;

Informar periddicamente los resultados de la evaluacion del Plan
Operativo Anual;

Dirigir la formulacién, actualizacién y evaluacién del Plan de
Desarrollo Cantonal, Plan de Ordenamiento Territorial Cantonal,
Planes Plurianuales y los Planes Operativos Anuales;

Formular proyectos de Ordenanzas, normativas y reglamentos para
implantacion y seguimiento Plan de Desarrollo Estratégico
Cantonal, planes reguladores de desarrollo fisico cantonal vy
desarrollo urbano.

Controlar y evaluar la ejecuciébn presupuestaria y sus
correspondientes reformas de conformidad con el plan operativo
anual;

Vigilar el correcto cumplimiento de las leyes, decretos,
reglamentos, acuerdos, resoluciones, en el &mbito de su

Coordinar acciones con los Gobiernos autbnomos descentralizados,
entidades publicas y privadas, en la ejecucion de planes, programas
y proyectos y obras de caracter sectorial de interés Cantonal,

Monitorear y evaluar la ejecucion de los planes, programas,
proyectos en su ambito y aprobar los planos de toda clase de
construcciones, que desarrolla el Gobierno Municipal;

Promover y facilitar la participacion ciudadana, en la formulacion
y ejecucion de planes, programas y proyectos de desarrollo;

Planificar el ordenamiento y desarrollo de las areas verdes de
la ciudad, estableciendo y ejecutando un programa de
mantenimiento

Disefiar, aplicar y asegurar el funcionamiento permanente
de procedimientos de control interno, relacionado con las
actividades

Elaborado por: José, N. 2017
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LORETO

Perfiles para cargos de Directores de Areas

Cargo:

DIRECCION DE DESARROLLO SOCIAL

Mision del cargo:

Planificar, promover e impulsar el desarrollo social y productivo del
Canton, a través de la formulacion de planes, programas y proyectos de
inversion social y productivo, promoviendo la participacion ciudadana,
autogestion y autodeterminacion que permitan mejorar en forma
sostenida el nivel de vida de la poblacién.

Responsable:

Director Técnico de Area.

Perfil: Titulo de ingenieria o sociologia con una especialidad en proyectos de
desarrollo local, formulacién y gestién de proyectos de desarrollo.
Dos afios de experiencia en elaboracién y desarrollo de proyectos de
Experiencia: Desarrollo.

Atribuciones y
responsabilidades

Disefiar, promover y ejecutar programas y proyectos especiales que
beneficien a grupos humanos vulnerables, en forma directa o en
coordinacion con organizaciones de la Sociedad Civil;

Definir la temporalidad de los programas y proyectos especiales de
accion social y educacion; asi como su integracién a los programas de
base de la Municipalidad;

Controlar el cumplimiento de los indicadores de rendimiento
establecidos para la ejecucion de los programas y proyectos sociales;

Establecer y gestionar alianzas estratégicas y la conformacién de redes
y espacios de concertacion, articulacién e integracion de esfuerzos en
materia social y productiva para el desarrollo del Cantén con equidad,
inclusion y accesibilidad social;

Participar en la definicion de términos de referencia que permitan la
contratacién o formalizacién de convenios de asistencias técnicas o
integracion de esfuerzos para la ejecucion de los programas y proyectos
sociales;

Administrar 'y proponer planes y proyectos de mejora en la
Infraestructura de los Centros de desarrollo para brindar servicios
sociales en sus radios de influencia tanto urbanos populares como rurales;

Ejecutar los programas y proyectos sociales de base de la
Municipalidad que beneficien a grupos humanos en situacion de riesgo,
en forma directa 0 en coordinacién con organizaciones de la sociedad
civil;

Facilitar la participacion de los ciudadanos en la resolucion de los
problemas, especialmente los que se canalicen a través de la unidad;

Supervisar el cumplimiento de los indicadores de rendimiento
establecidos para la ejecucién de los programas y proyectos sociales de
base de la Municipalidad.

Participar en la definicion de términos de referencia que permitan la
contratacién o formalizacién de convenios de asistencias técnicas o
integracion de esfuerzos para la ejecucion de los programas y proyectos
sociales y productivos de base;

Planificar, gestionar y evaluar sistemas de comercializacion que
promuevan un desarrollo integral del Cantdn;

Elaborado por: José, N. 2017
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LORETO

Perfiles para cargos de Directores de Areas

Cargo:

DIRECTOR DE HIGIENE Y MEDIO AMBIENTE

Mision del cargo:

Velar por cumplimiento de las normas legales y ordenanzas sobre
saneamiento ambiental, control de ruido, olores desagradables,
humo, gases tdxicos, polvo atmosférico, emanaciones y demas
factores que puedan afectar a la salud y bienestar de la poblacién,
manejo integral de los residuos sélidos.

Responsable:

Director Técnico de Area.

Ingeniero Ambiental, o ingenierias con especializacion en gestion

Perfil: Ambiental.
Dos afios, conocimiento en manejo de desechos sélidos y liquidos y
Experiencia: licenciamiento ambiental.

Atribuciones y
responsabilidades

Elaborar el Plan Operativo Anual de la direccion;

Informes periddicos sobre el avance del plan operativo anual;

Elaborar y proponer las politicas y estrategias de gestién ambiental
municipal;

Planificar, dirigir, supervisar, normar y coordinar las actividades
relacionadas con la preservacion del medio ambiente, en la
jurisdiccién Cantonal;

Programar, organizar, dirigir y supervisar las acciones destinadas a
preservar la higiene y salubridad del Cantdn; en coordinacion con
otros organismos publicos o privados;

Identificar, priorizar, elaborar y evaluar econdmicamente perfiles de
proyectos, relacionados con la preservacion, prevencion de dafios y
recuperacion del medio ambiente;

Gestionar la calificacion como autoridad ambiental en el cantén;

Reglamentar en coordinacion con la Direcciones de Obras Publicas
y Planeamiento y Urbanismo, todas las actividades industriales,
construcciones, de servicios y de comercio a fin que se cumplan las
normas sobre uso de suelo, impacto ambiental y cuidado sanitario;

Establecer sistema de gestidn integral de desechos a fin de eliminar
los vertidos contaminantes en rios, lagos, lagunas, quebradas,
esteros; aguas residuales provenientes de redes de alcantarillado,
publico o privado, asi como eliminar el vertido
en redes de alcantarillado;

Velar por el cumplimiento de las normas legales sobre saneamiento
ambiental y especialmente las que tienen relacion con los olores
desagradables, humo, gases toxicos, polvo atmosférico,
emanaciones y demas factores que puedan afectar la salud y
bienestar de la pablacion;

Organizar y supervisar a través de la unidad de recoleccion de
desechos y aseo de calles los procesos de recoleccion, traslado,
procesamiento y disposicion final de los desechos sélidos en el
Canton;

Elaborado por: José, N. 2017
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LORETO

Perfiles para cargos de Directores de Areas

Cargo:

DIRECTOR FINANCIERO

Misién del cargo:

Administrar y controlar los recursos financieros para apoyar la
gestion del Gobierno Municipal de conformidad con la
normatividad vigente

Responsable:

Director Técnico de Area.

Titulo de Economista, Ingeniero en Finanzas Publicas o Ingeniero
Comercial experiencia minima dos afios o Titulo de Cuarto Nivel: en
Finanzas Publicas, El Alcalde podra remover al Director Financiero,

Perfil: cuando a su juicio existan causas plenamente comprobadas que
justifiquen tal decisién. El Director deberd rendir caucién por el
monto que determina la Ley. Su cargo es de libre nombramiento y
remocion.

Experiencia: Tres afios en funciones similares al cargo.

Atribuciones y
responsabilidades

Elaborar el Plan Operativo Anual de la direccion;

Informes periddicos sobre el avance del plan operativo anual;

Planificar, organizar, dirigir, controlar y evaluar las actividades de
caracter financiero, precautelando la integridad de los recursos
financieros y su uso adecuado a través de los sistemas de control
previo;

Administrar los recursos financieros del Gobierno Municipal en base
a las politicas, lineamientos, estrategias Institucionales, marco legal
vigente y demas normas relacionadas con la programacion, ejecucion,
control, reformas, evaluacion y liquidacion del presupuesto;

Dirigir y ejecutar la administracion tributaria municipal, de
conformidad con EL Coédigo Orgénico de Organizacion Territorial
Autonomia y descentralizacidn, las leyes tributarias especificas, las
ordenanzas, y demas normas y procedimientos legales y técnicos
vigentes sobre la materia;

Expedir los correspondientes titulos de crédito para el cobro de
estos impuestos y demas ingresos municipales;

Verificar, liquidar y administrar la recaudacion, aplicar e
interpretar administrativamente los reglamentos sobre tributacion
expedidos por

el Concejo vy ejercer la jurisdiccion coactiva para la recaudacion de

Asesorar y proporcionar informacién a las autoridades en
aspectos

Realizar el seguimiento y evaluacién del cumplimiento y
nuevo requerimientos del presupuesto del Gobierno Municipal
para la

Supervisar el proceso y ejecucion del ciclo contable por el
Gobierno
Municipal, a fin de proporcionar la informacion financiera para

Cumplir con las disposiciones legales, reglamentarias, las
politicas,
normas técnicas y demas regulaciones para el sistema
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Aprobar y Gestionar las reformas presupuestarias;

Verificar, liquidar y administrar la recaudacion conforme a Ley;

Participar en el proceso de contratacion para la adquisicion de
bienes
y servicios, de acuerdo a las disposiciones de las respectivas Leyes

Asegurar que los correspondientes estados y anexos financieros
se elaboraren y presenten oportunamente a los organismos publicos
que

Autorizar conjuntamente con el Alcalde Municipal con su firma
yregistro de clave de acceso los pagos por obligaciones

y

Elaborado por: José Noa.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LORETO

Perfiles para cargos de Directores de Areas

Cargo:

DIRECTOR ADMINISTRATIVO

Mision del cargo:

Dirigir la gestion organizacional, estableciendo sistemas y
procedimientos de mejoramiento continuo que permitan optimizar la
capacidad de respuesta de los procesos administrativos y operativos
del Gobierno Municipal, garantizando el aprovechamiento y la
entrega oportuna de los recursos, para que las labores sean agiles,
eficientes y

Responsable:

Director Técnico de Area.

Perfil:

Titulo en administracion de empresas con experiencias en procesos
de

Experiencia:

Dos afios en funciones similares.

Atribuciones y
responsabilidades

Elaborar el plan operativo anual de la direccion;

Vigilar el correcto cumplimiento de las leyes, decretos,
reglamentos, acuerdos, resoluciones, en el ambito de su competencia;

Coordinar con la Direccion de Planificacién y la Direccion
Financiera
la formulacién del presupuesto anual de bienes y servicios

Coordinar, integrar y orientar en base a politicas Institucionales,
laaccion de las unidades de: Servicios Generales, Tecnologias
de la

Implementar el Estatuto de la Estructura Organica del Gobierno
Municipal y proponer a las autoridades del Gobierno Municipal las
modificaciones pertinentes;

Proponer politicas de administracion y organizacién, normas
y procedimientos de mejoramiento continuo en apoyo de la
gestion

Supervisar y controlar el cumplimiento de las politicas para el uso
de los recursos del Gobierno Municipal;

Solicitar a la Procuraduria Sindica la elaboracion de contratos
y convenios relacionados con su competencia, previa a la
autorizacion

Conocer, atender, distribuir y mantener un archivo de
la correspondencia que ingresa a la Direccion Administrativa,
en el

Presentar al Alcalde Municipal para su aprobacion el
Plan
Informatico, que regula y determina el desarrollo informético a

Disefiar, aplicar y asegurar el funcionamiento permanente
de
procedimientos de control interno, relacionado con las actividades

Las demas que le asignare el Alcalde.

Elaborado por: José, N. 2017
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43 COMPETENCIAS A DESARROLLAR PARA UN MEJOR
DESEMPENO LABORAL

Dentro del desarrollo por competencias que el talento humano debera cumplir se entran

las siguientes:

Tabla N° 13: Competencias laborales

COMPETENCIA DEFINICION DE LA ACTIVIDADES
COMPETENCIA

Orientacién para| Ejecutar las funciones asignadas | Cumplir con oportunidad en funcion

alcanzar los | deacuerdo alamisiondel cargo | de estandares, objetivos y metas
resultados y cumplir los compromisos | establecidas por el  gobierno
organizacionales con eficiencia. | municipal, las funciones que le son

asignadas.

Asumir la responsabilidad por sus
resultados

Comprometer recursos y tiempos para
mejorar la productividad tomando las
medidas necesarias para minimizar los
riesgos

Realizar todas las acciones necesarias
para alcanzar los objetivos propuestos
enfrentando los obstaculos que se

presentan.
Habilidad para emprender | Trabajar con objetivos claramente
acciones de mejora, | establecidos y realistas.
centrandose en la optimizacion | Disefiar y utilizar indicadores para
de recursos medir y comprobar los resultados
obtenidos.

Trabajar hasta alcanzar las metas o
retos propuestos.

Crear ambiente  propicio para
estimular la mejora continua del
servicio.

Elaborado por: José, N. 2017
Las conductas asociadas a la competencia orientacion para alcanzar los resultados

implican administrar los procesos establecidos para mejorar el desempefio laboral en las

distintas areas de la institucién municipal.
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Tabla N° 14: Compromiso con la organizacién

COMPETENCIA DEFINICION DE LA
COMPETENCIA
Compromiso con | Alinear el propio
la organizacién comportamiento a las

necesidades, prioridades vy

metas organizacionales.

Habilidad para transmitir,
promover 'y practicar los

valores institucionales.

Elaborado por: Jose, N. 2017

ACTIVIDADES

Promover las metas de Ila

organizacion y respetar sus normas.

Anteponer las necesidades de la
organizacion a sus propias
necesidades.

Demostrar sentido de pertenencia
en todas sus actuaciones.

Lograr que los valores institucionales

se reflejen en su conducta diaria.

Cultivar los valores corporativos.
Seguir las reglas y métodos
establecidos para la convivencia

profesional.
Hacer fluir la informacién vy

conocimientos de que disponemos.

El compromiso con la organizacion hace relacion al grado en que los empleados se

identifican con la organizacién en particular y las metas de ésta.

Tabla N° 15: Acceso a la informacién

COMPETENCIA OBIJETIVO
Acceso a la Utilizar y garantizar el
informacion acceso a la informacion de

manera oportuna para el
desarrollo de actividades

confiables.

Elaborado por: José, N. 2017
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ACTIVIDADES

Facilitar el acceso a la informacion
relacionada con sus

responsabilidades.

Demuestra imparcialidad en sus

decisiones.

Ejecuta sus funciones con base en la

normas Y criterios aplicables.



Para mantener un control apropiado de las actividades que los empleados realizan es
esencial acceder a informacion sobre como desarrollan sus funciones y bajo qué

parametros estos son ejecutadas.

Tabla N° 16: Liderazgo

COMPETENCIA OBJETIVO ACTIVIDADES
Liderazgo Establecer la cohesion de Mantener a los funcionarios
grupos para alcanzar los motivados.

objetivos institucionales Y.
Fomentar la comunicacion clara,

directa y concreta.

Mantener  grupos de trabajo
comprometidos con su desempefio.
Generar un clima laboral positivo.

Fomentar la participacion de todos los
empleados.

Unificar esfuerzos hacia la consecucion
de objetivos y metas institucionales.

Elaborado por: José, N. 2017

El liderazgo serd una parte importante dentro de los factores centrales para el logro de
las metas en la institucion municipal, es por ello necesario que se conozcan las habilidades
que son imprescindible para el buen desempefio laboral de los departamentos del

Gobierno Municipal de Loreto.

Tabla N° 17: Planeacion

COMPETENCIA OBJETIVO ACTIVIDADES

Planeacion Determinar eficazmente las | Establecer objetivos claros y
metas y prioridades | precisos.
institucionales, identificando
las acciones, los
responsables, los
plazos y los recursos

requeridos para - — r
alcanzarlas. Traducir los objetivos estratégicos en

planes préacticos y factibles.

Estructurar las metas
organizacionales.

Establecer planes alternativos de
accion.

Elaborado por: José, N. 2017
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El personal debera fijar el curso concreto de acciones que se han de seguir, estableciendo

los principios que habran de orientar la secuencia de los procesos para realizarlos y la

determinacion de tiempo y recursos necesarios.

Tabla N° 18: Toma de decisiones

Toma de decisiones [Elegir entre una o variasElegir los proyectos en base a
alternativas para solucionar un|prioridades de la ciudadania.

problema o atender una . —
comprometiéndose COMegir oportunamente las actividades

concretas ydue se encuentran generando problemas.

situacion,
con acciones
consecuentes con la decision.

Elaborado por: José, N. 2017

Este proceso sera desarrollado como una alternativa para resolver diferentes situaciones

a nivel laboral, utilizando metodologias cuantitativas para la toma de decisiones con

respecto a las tareas que se desempefian, por lo que las decisiones en estos niveles seran

mas estructuradas.

Tabla N° 19: Direccion y desarrollo

COMPETENCIA OBJETIVO
Direccion y Brindar el conocimiento
desarrollo necesario para

potencializar el desempefio
laboral de los funcionarios

Elaborado por: José, N. 2017

ACTIVIDADES

Identificar las necesidades de formacion
y capacitacion y disefiar programas para
satisfacerlas.

Hacer uso de habilidades y recursos de
los funcionarios para alcanzar las
metas y objetivos institucionales.

Establecer espacios regulares de
retroalimentacién sobre los temas con
deficiente desarrollo.

Mantener relaciones de respeto
entre los funcionarios.

Para el uso de esta competencia es necesario el uso de un proceso fundamental, como es

el aprendizaje, que es la via por la cual se accede al conocimiento adquiriendo destrezas

y habilidades, por lo que hay que tener en cuenta los aspectos que influyen en el

rendimiento de los funcionarios y su relacién con el logro de metas y objetivos

institucionales.
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Tabla N° 20: Conocimiento del entorno

COMPETENCIA OBJETIVO ACTIVIDADES
Conocimiento Aplicar el  conocimiento| Dar seguimiento a las politicas
del entorno profesional en la resolucién | institucionales.

de problemas y transmitirlo a Identificar las acciones que afectana la

su entorno laboral organizacidn institucional y las posibles

alianzas para cumplir con los objetivos

institucionales.
Elaborado por: José, N. 2017
El conocimiento del entorno facilita el uso de técticas y estrategias relacionadas con los
programas requeridos para la administracion efectiva del talento humano, lo que es

esencial para favorecer una estructura institucional innovadora y eficiente.

Tabla N° 21: Experticia profesional

COMPETENCIA OBJETIVO ACTIVIDADES
Experticia Aplicar el conocimiento | Orientar la toma de decisiones en los
profesional profesional en la resolucion de| temas que le han sido asignados.

problemas y transferirlo a su _ -

Asesorar en materias propias de su campo
entorno laboral o

de conocimiento.

Comunicacién efectiva, clara y

segura.

Elaborado por: Jose, N. 2017

La experticia profesional serd un factor fundamental dentro del desarrollo del talento
humano debido a que las actividades asignadas a los empleados deben proyectar una
imagen de credibilidad y seguridad, lo que hara que se convierta en una herramienta

fundamental a la hora de promover la confianza y general autoridad y liderazgo.
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Tabla N° 22: Construccion de relaciones

COMPETENCIA OBJETIVO ACTIVIDADES

Instruccién de  |Establecer y mantener relacionesDar a conocer oportunamente

relaciones cordiales y reciprocas con redes olos cambios realizados a las
grupos de personas internas ydisposiciones, normativas Yy
externas a la organizacion  quepoliticas internas realizadas por
faciliten la consecucion de losla institucion.

objetivos institucionales.

Elaborado por: Jose, N. 2017

La idea central de la construccién de relaciones, gira en torno a la necesidad de crear y
mantener una solida base con los empleados del gobierno municipal, gracias a su
compromiso, se puede forjar una relacion duradera que redunde en la generacion de
utilidades para la institucion. Esto quiere decir que el trabajo de los empleados debe
centrarse en atraer, retener y reforzar las relaciones con las todos los niveles del

gobierno municipal del cantén Loreto.

Para un eficiente desarrollo del modelo propuesto se debe considerar las siguientes

etapas:

Etapa 1: Alineacion Institucional en donde la formulacion de los Planes Institucionales
de Capacitacion y Evaluacion de Competencias se articulen con los objetivos
institucionales, de manera tal que el sistema integral de evaluar capacitar, formar y
desarrollar competencias sea un proceso de mediano y largo plazo, que parta de la
Vision Institucional como hilo conductor y tenga en cuenta tres niveles: el institucional,

el de las areas de trabajo y el individual.

Etapa 2: Evaluacion de competencias con el proposito de medir las brechas o distancias
existentes entre el ideal de competencias comportamentales, a través de las conductas
asociadas, y el grado de desarrollo de las mismas exhibido por los servidores publicos,
tanto a nivel individual como por area; medicidén que se propone debe ser realizada por

tres evaluadores: el propio funcionario, su jefe inmediato o coordinador y un compariero
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del mismo nivel jerarquico y cuyos resultados devendran en compromisos de

mejoramiento.

Etapa 3: Capacitacién-formacion y desarrollo a través del disefio e implementacion de
planes de aprendizaje, que orienten el desarrollo de las competencias mediante la
obtencion de conocimientos y la exploracion de habilidades y actitudes del servidor
publico, todo ello apoyado en un programa de Corachin que se considera fundamental
para lograr la eficacia en los resultados la motivacion y satisfaccién personal de los

funcionarios cualquiera que sea su nivel.

En esta fase se hace especial hincapié en superar los cursos y eventos aislados y
repetitivos, resaltando la importancia de las modalidades de capacitacion en el sitio de
trabajo, el disefio urgente de programas para desarrollar habilidades en los jefes y

coordinadores Y la fase de evaluacion del impacto de los procesos formativos.

Etapa 4: Medicion del desarrollo por competencias. Tiene como proposito medir y
valorar el impacto de los nuevos planes institucionales de capacitacion formacion y
desarrollo y evaluacién de competencias, en los cuales se vuelve obligatoria la
implementacion de un sistema de indicadores que facilite le medicion para cada una de

las fases descritas.

4.4 METODOS DE EVALUACION PROPUESTOS

Los programas de evaluacion del desempefio a implementar en el Gobierno Municipal
de Loreto deben ser flexibles en cuanto a su aplicacion, pero se recomienda que se
realicen al menos una vez al afio, lo cual no limita la posibilidad de tener reuniones de
seguimiento trimestrales o semestrales con la finalidad de realizar ajustes y/o

correcciones de manera oportuna.

El desarrollo de estos programas considera la aplicacion de cinco fases:
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4.4.1 Primera fase: Establecer objetivos del programa de evaluacion del

desempeiio

En la primera fase se establecera los objetivos del programa, en la cual se informa al
personal previa reunion con los directores departamentales de la entidad municipal
cuales son los objetivos individuales que debe cumplir el trabajador en su puesto de
trabajo. Ademaés deberan establecerse los indicadores a utilizarse en la evaluacion asi
como la forma de calcularlos los mismos que deben ser especificos, medibles y
alcanzables por el empleado, como por ejemplo:

= Incrementar un 40% el nivel de eficiencia en las actividades desarrolladas en cada
area de la institucion.

= Disminuir el 25% de quejas de los usuarios en relacion a los servicios otorgados.

La forma de asignar la calificacion al cumplimiento de objetivos individuales debe

quedar claramente definida en esta reunion, mediante un consenso.

4.4.2 Segunda fase: Determinar las conductas y comportamientos valorados por la

empresa.

De igual manera, los Directores departamentales conjuntamente con el area de talento
humano deben establecer las competencias, habilidades, actitudes y conductas que la
institucion municipal valorara en sus empleados, de tal manera que se conozca el tipo de
evaluacion que aplicara y qué comportamiento se espera de él empleado. Debido a la
naturaleza algo subjetiva de la observacion y calificacion de conductas, debe
establecerse y describirse con cada competencia y/o comportamiento. A continuacion

mostramos la definicidén de una competencia y sus definiciones:

< Innovacion y Creatividad: Aporta con ideas creativas y contribuye a su desarrollo
para construir soluciones a problemas en el trabajo.
- Trabajo en Equipo: Se involucra con otros colaboradores para trabajar con la

finalidad de lograr metas en coman.
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< Planificacion y Organizacion: Determina eficazmente las metas y prioridades, los
plazos y los recursos requeridos para alcanzar los objetivos propuestos.
- Habilidades de Comunicacion: Expresa ideas y opiniones de manera clara y

comprensible para el equipo de trabajo.

4.4.3 Tercera fase: Realizar seguimiento permanente al desempefio laboral de los

funcionarios del GAD Municipal de Loreto

Los responsables de equipo (supervisores, jefes, etc.) deben realizan un seguimiento
permanente del trabajo realizado por los funcionarios del GADM de Loreto con la

finalidad de generar retroalimentacion constructiva y constante sobre su desempefio.

Es importante que se establezca un calendario tentativo (mensual, trimestral, etc.) para
revisar formalmente el desempefio de los funcionarios. Lo fundamental de esta fase es el
acompafiamiento, es decir el respaldo y seguimiento que los jefes den al personal a su
cargo durante el periodo para asegurar que los objetivos sean alcanzados, destacando
que los jefes son responsables de instruir, dirigir, guiar y animar a sus colaboradores,

mostrandoles la forma para alcanzar los objetivos propuestos.

A continuacién se muestran algunas pautas de alto nivel de acompafiamiento para tener

en mente:

e Generar una relacion de confianza hacia sus colaboradores buscando durante todo el
afo, instruirlos, dirigirlos, guiarlos y animarlos.

» Realizar preguntas para reunir detalles sobre la situacion, que ayuden a mejorar el
desempefio del funcionario.

« Recordar los objetivos que se estan, asi como las competencias del area en la que
labora.

= Fijar una fecha de seguimiento y revisar el progreso alcanzado.
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4.4.4 Cuarta fase: Revisar y verificar los resultados del periodo

Este sera el momento en que tanto los jefes y los funcionarios revisan y califican los
resultados del periodo, teniendo como base los objetivos establecidos durante la Fase de
Planeacion. El objetivo de esta fase no es simplemente juzgar el propio desempefio, sino
revisar lo que se ha ejecutado bien, asi como aquello que se puede mejorar, para
construir una base de datos del éxito y las oportunidades de mejora, de manera tal que

los funcionarios puedan ser mucho mas productivos el proximo periodo.

Etapas del proceso:

1. El jefe directo realiza individualmente la evaluacion del funcionario a su cargo.

2. El funcionario realiza su auto evaluacion con la finalidad de tener ideas claras al
momento de su retroalimentacion.

3. Una vez realizadas ambas evaluaciones, el jefe realizard la reunion de
retroalimentacion con el funcionario. Aqui se revisan el desempefio y los resultados
alcanzados por el funcionario.

4. Se reconocen y comunican las fortalezas y oportunidades de mejora del funcionario,
asi como el establecimiento de objetivos para el siguiente periodo.

5. EIl formato de evaluacion lleno, debe ser firmado por el jefe y por el funcionario, y
enviado al area de talento humano para su registro y posterior comparacion.

4.4.5 Quinta fase: Reconocer los resultados alcanzados

Esta fase es la que deben tomar en cuenta los jefes para engranar los resultados de
desempefio a los aspectos motivacionales, para ello se recomienda disefiar un sistema de
estimulos a través de programas internos como el funcionario destacado del mes, o el
departamento con mayor rendimiento laboral, para lo cual se incentiva conforme los
acuerdos a los que se llegue, esto con la finalidad de que se refuerce de manera positiva

el buen desemperio de sus funcionarios.

Por otra parte es conveniente establecer un puntaje o calificacion minima que debe

alcanzar el funcionario para lograr el reconocimiento que ha establecido para aquellos
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que cumplen sus objetivos. Esta calificacibn minima, asi como la forma de calcularla

debe ser claramente conocida por todos sus colaboradores.

Consideraciones finales de la evaluacion

e Los objetivos deben ser medibles y faciles de comprender por todos los
funcionarios, también deben ser medianamente alcanzables para evitar falta de
motivacion.

« La forma de calificar el desempefio del funcionario debe ser claramente conocida
por él, debe conocer cdmo y sobre qué sera evaluado.

« No espere el fin del periodo de evaluacion para revisar el desempefio de los
funcionarios promueva revisiones periédicas (cada uno o dos meses) para que el
empleado sepa qué estd haciendo bien (para que lo siga haciendo) y qué esta
haciendo mal (para que lo corrija).

- Es importante entender que se evalla el desempefio del empleado y que la
evaluacion debe ser realizada de manera objetiva e imparcial para darle credibilidad
al programa.

« EIl cronograma debe cumplirse puntualmente para no restar credibilidad ni seriedad
al Programa.

e Los estimulos deben ser atractivos para el empleado y relacionados con sus
necesidades y requerimientos, no con los del personal que disefia el programa.

- EI programa de evaluaciéon debe ser conocido y entendido por todo el personal,
especialmente por aquellos empleados que dirigen y/o lideran equipos de trabajo:

supervisores, jefes, etc.
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FORMULARIO PARA EVALUACION DEL DESEMPENO AL TALENTO HUMANO DEL GADM DE LORETO

I. DATOS

Fecha de evaluacion:

Del evaluado Del Supervisor
Apellidos: Apellidos:
Nombres: Nombres:

Cargo o puesto:

Cargo o puesto:

Il. DESEMPENO EN BASE A OBJETIVOS

Margue en la casilla con una x en grado de consecucién

1 No cumple con las expectativas

0 a 25% de cumplimiento

2 Cumple parcialmente las expectativas

26 a 50% de cumplimiento

3 Cumple la mayoria de las expectativas

51 a 75% de cumplimiento

4 Cumple las expectativas

76 a 700% de cumplimiento

5 Supera las expectativas

100% a mas del cumplimiento

Margue con una x en el recuadro por cada items evaluado

I11. DESEMPENO EN BASE A COMPETENCIAS
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Margue en la casilla con una X el grado de consecucion

1 No cumple con las expectativas

0 a 25% de cumplimiento

2 Cumple parcialmente las expectativas

26 a 50% de cumplimiento

3 Cumple la mayoria de las expectativas

51 a 75% de cumplimiento

4 Cumple las expectativas

76 a 700% de cumplimiento

5 Supera las expectativas

100% a mas del cumplimiento

Margue en la casilla con una X el grado de consecucion

Competencias

Grado de consecucion

Genéricas

1 2

3

4

1 Innovacion y creatividad: Genera ideas y las desarrolla para conseguir soluciones a
problemas en el trabajo.

2 Sentido de urgencia: Percibe la urgencia real de determinadas tareas y actua de manera
consecuente para alcanzar la realizacion en plazos breves de tiempo.

3 Orientacion a resultados: Dirige las acciones para lograr los resultados esperados
cumpliendo los compromisos adquiridos.

Especificos

4 Trabajo en equipo: Posee la capacidad para trabajar con otras personas para lograr las metas
en comdn.

5 Planificacion y organizacion: Determina las metas y prioridades, los plazos y los recursos
requeridos para alcanzarlos.

6 Habilidades de comunicacion: Expresa ideas y opiniones de manera clara y comprensible.
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Sub Total
TOTAL
Puntaje maximo
Puntaje en base a Objetivos 150
Puntaje en base a Competencias 150
PUNTAJE TOTAL OBTENIDO 300

IV: OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

¢ Considera necesario alguna capacitacion especial para tener un mejor desempefio en su trabajo?

Si

No

Si su respuesta es SI, comente brevemente lo que necesita

Fortalezas Oportunidades de mejora
Apellidos y nombre del evaluado Firma
Jefe directo /evaluador Firma

Elaborado por: José, N. 2017
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4.5 MAYOR MOTIVACION AL PERSONAL

Con la finalidad de alcanzar un mejor desempefio laboral se propone las siguientes
alternativas motivacionales, pretendiendo lograr que los empleados sean mas
productivos, eficientes y que, en definitiva, tengan un mayor compromiso con la

institucion municipal.

« Dotar de mayor autonomia a los empleados: es decir, darles mayor flexibilidad o
poder de decisién para realizar sus tareas sin que se desvien sus objetivos, por
ejemplo, se puede otorgarla al trabajador la capacidad de decision en cuanto al

tiempo de realizacion de un trabajo concreto.

- Dar reconocimiento: esta técnica consiste en reconocer el buen desempefio de los

trabajadores, asi como los resultados y logros obtenidos.

« Ofrecer incentivos: una de las técnicas de motivacion laboral més frecuentes es la
de ofrecer incentivos a los trabajadores (reconocimientos, premios grupales) cada

cierto tiempo.

- Mostrar interés: para aplicar esta técnica, el jefe directo deberd comunicarse
constantemente con el empleado para conocer sus puntos de vista acerca de las
funciones que desempefia y como se siente realizando el trabajo, dependiendo de la

respuesta le brindara apdyalo en sus decisiones y escuchara sus propuestas.
= Dar oportunidades de ascender: permite escalar posiciones a los empleados dentro

de la institucion. Esta técnica ayudara al empleado a sentirse valorado y comprender

que su trabajo y esfuerzo tienen un sentido.
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4.6 PRESUPUESTO Y TIEMPO DE IMPLEMENTACION DEL MODELO DE GESTION PARA EL TALENTO HUMANO.

GOBIERNO AUTONO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LORETO
DEPARTAMENTO TEMAS CAPACITACION DURACION | COSTO TIEMPO
Mes 1 Mes2 | Mes3 Mes 4 Mes 5 Mes 6
Desarrollo personal 100
Disciplina laboral 80
o Conocimiento del puesto 120 Hl
Administrativo Elaboracion de guias de trabajo 240 horas 100
Productividad y calidad de trabajo 100
Toma de decisiones 120
SUB TOTAL 620
Actualizacion tributaria 200
. . Manejo de nuevos paquetes informaticos contables 200
Financiero Control de Activos Fijos 180 horas 100
Proceso de bajas de Activos 100
SUB TOTAL 600
Disefio de estructuras urbanas 200 111
o Topografia 180 |
Planificacion Uso de herramientas geogréficas para disefio de coordenadas 140 horas 150 I
Monitoreo sectorial 100 111
SUBTOTAL 630
Higiene y Medio Desarrollo de proyectos de reciclaje 220 [TRT]
: Proyectos de gestion ambiental 140 horas 180 [T111
Ambiente — — -
Conformacidn de redes para la gestion ambiental 250
SUB TOTAL 650 |
TOTAL 2500

Elaborado por: José, N. 2017
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Tabla N° 23: Costo de implementacion del modelo

COSTO DE IMPLEMENTACION DEL MODELO

DE GESTION
DESCRIPCION

Socializacion con los empleados

Capacitacion
Papeleria

Imprevistos

Total

Elaborado por: José, N. 2017

Costo
150

2,500
50
270
2,970

%
5%

84%
2%
9%
100%

La implementacion el modelo de gestidn para el Talento humano tiene un costo de

$ 2,970 USD de acuerdo a las estimaciones realizadas.
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CONCLUSIONES

Realizado el correspondiente diagndstico al talento humano que labora en el
gobierno municipal de Loreto se llegé a determinar la inexistencia de estrategias
organizacionales, lo que ha venido ocasionando deficientes procesos administrativos
en las diferentes areas de la institucion.

La falta de capacitacion al personal independientemente de su area de desempefio es
un factor que ha venido restando eficiencia laboral, consecuencia de ello
procedimientos incompletos en su ejecucion.

Las autoridades del gobierno municipal de Loreto no han tomado la motivacion
como un elemento importante en la administracion del talento humano lo que limita

el desarrollo de una buena cultura organizacional.
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RECOMENDACIONES

Para lograr un desempefio laboral eficiente por parte del talento humano se
recomienda dotarlo de todas las herramientas necesarias para que conozcan de manera
clara sus responsabilidades y el alcance de sus funciones.

Las autoridades deben considerar a la capacitacibn como una respuesta a la
necesidad que tienen la institucion municipal de contar con un personal
calificado y productivo por lo que sera conveniente la implementacion de programas
de capacitacion continuos que beneficien a todo el personal que labora en al GADM
de Loreto.

Las autoridades del GADM de Loreto deben considerar la implementacion de
programas motivacionales para el talento humano que colabora en la institucion, visto
como un instrumento que conduce al logro de la satisfaccion de personal e

implicitamente a la consecucién de objetivos institucionales.
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ANEXOS

Anexo N° 1: Reunion de trabajo con el coordinador y técnicos de la coordinacion
de talento humano
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Anexo N° 3: Entrevista a directores y coordinadores del GADM de Loreto
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