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RESUMEN

La investigacion realizada abord6 el problema de la percepcion de la responsabilidad social
corporativa en la gestién del talento humano por parte del GAD Municipal del Canton Ambato,
Provincia de Tungurahua. El objetivo principal de este estudio consistié en analizar la relacién
entre la gestion del talento humano y las practicas de responsabilidad social corporativa en el
contexto de los Gobiernos Autéonomos Descentralizados (GAD’s). A través de un enfoque
cuantitativo de caracter exploratorio y descriptivo, se llevo a cabo un estudio documental y de
campo. La fundamentacion tedrica se nutrié de diversas fuentes como libros, articulos cientificos
y bloques, que abordaron las buenas précticas de responsabilidad social empresarial en los
GAD’s. A pesar de esta base teorica, se identific una carencia de enfoques desarrollados en
profundidad en este &mbito. Mediante encuestas aplicadas al personal del GAD Municipal, se
logré obtener informacion relevante. Los resultados indican que, en términos generales, la gestion
del talento humano cumple con el compromiso institucional estipulado por la Ley. Sin embargo,
las préacticas de responsabilidad social corporativa en esta area presentan limitaciones y se
concentran principalmente en aspectos tradicionales como la puntualidad en el pago de salarios y
beneficios. En consecuencia, las autoridades del GAD Municipal de Ambato perciben la gestién
del talento humano desde una perspectiva que busca el bienestar de los colaboradores a través del
compromiso con la organizacion. No obstante, se reconoce la falta de implementacién de practicas
avanzadas de responsabilidad social corporativa que vayan mas alla de las convencionales. En
Gltima instancia, esta investigacion revela la necesidad de un mayor desarrollo y aplicacion de
enfoques de responsabilidad social corporativa en la gestion del talento humano en los GAD’s, a
fin de mejorar las relaciones internas y lograr un impacto positivo en todos los niveles de la

organizacion.

Palabras clave: <RESPONSABILIDAD SOCIAL>, <CALIDAD DE VIDA>, <RECURSOS
HUMANOS>, <ETICA>, <DIALOGO>, <PARTICIPACION DEMOCRATICA>.

28-08-2023

1737-DBRA-UPT-2023
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ABSTRACT

This research addressed the problem of the perception of corporate social responsibility in human
talent management by the Municipal Government of Ambato Canton, of Tungurahua Province.
The main objective of this study was to analyze the relationship between human talent
management and corporate social responsibility practices in the context of Decentralized
Autonomous Governments (GADs). A documentary and field study were carried out through an
exploratory and descriptive quantitative approach. The theoretical foundation was nourished from
various sources such as books, scientific articles, and blocks, which addressed the excellent
practices of corporate social responsibility in the GADs. Despite this theoretical basis, a need for
approaches developed in depth in this area was identified. Relevant information was obtained
through surveys applied to Municipal Government personnel. The results indicate that, in general
terms, human talent management complies with the institutional commitment stipulated by law.
However, corporate social responsibility practices in this area present limitations and focus on
traditional aspects such as punctuality in paying salaries and benefits.

Consequently, the authorities of the Municipal Government of Ambato perceive human talent
management from a perspective that seeks the welfare of employees through commitment to the
organization. However, the need for more implementation of advanced corporate social
responsibility practices beyond conventional ones is recognized. Ultimately, this research reveals
the need for further development and application of corporate social responsibility approaches to
human talent management in GADs to improve internal relationships and achieve a positive

impact at all levels of the organization.

Keywords: <SOCIAL RESPONSIBILITY>, <QUALITY OF LIFE>, <HUMAN
RESOURCES>, <ETHICS>, <DIALOGUE>, <DEMOCRATIC PARTICIPATION>.

Leda. Yajaira Natali Padilla Padilla
0604108126
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INTRODUCCION

La Responsabilidad Social Corporativa constituye uno de los principales activos de tipo intangible
gue tiene una organizacion y tiene gran incidencia en varios aspectos incluyendo la evolucion de
la reputacién empresarial, su imagen, la intencion de la compra para los consumidores, por medio

de la adicion de los criterios sociales o medioambientales (Diaz & Berzosa , 2020, p. 2).

La gestion del talento humano es un enfoque que tiene mucha importancia en las organizaciones
y consiste en una serie de pasos que son Utiles para la toma de decisiones para la contratacion del
talento humano promoviendo que ellos cumplan sus actividades de manera eficaz. Tanto los
procesos de reclusion y conservacion con respecto a un personal capacitado incrementando el
grado de competitividad (Landivar, 2018, p. 15). Al respecto, mediante la resolucion administrativa
del afio 2015 se aprob6 el Reglamento organico de Gestion y Organizacion y por procesos del
GADMA, se trata de un documento mediante el cual se determina cada una de las funciones y
organismos de esta entidad con el fin de proporcionar un servicio de calidad al usuario o

ciudadano (Tamami, 2018, p. 23).

A pesar de la resolucién anterior, en el GADMA, provincia de Tungurahua, se evidencia una
estructuracion de los cargos debido a los vaivenes politicos, se llenan sin mayores criterios
técnicos, desencadenando aquello, un bajo desempefio laboral, individual y grupal. Todas estas
causas han generado el retraso inminente de las actividades y el incumplimiento de los objetivos

trazados por la institucion.

El desarrollo de la gestién del talento humano en una organizacién debe ser un proceso donde se
incluyan buenas practicas socialmente responsables, mediante la generacion y aplicacion de
programas, que puedan potenciar habilidades y desarrollar destrezas, a la vez brindar
oportunidades para el desarrollo integral del ser humano en su entorno laboral, desarrollar las
relaciones interpersonales que también mejorara el entorno comunitario, desde una perspectiva
de gestion socialmente responsable del recurso mas importante que tiene al institucion, su Talento

Humano. A partir de esto surgid la siguiente interrogante:

Para describir aquello desde la percepcion que tiene las autoridades y servidores municipales de
la gestidn socialmente responsable, se efectlia la presente investigacion, cuyo objetivo general se
refiere a “Describir las practicas de responsabilidad social corporativa del talento humano en el

GADM de Ambato, identificando elementos claves de la sostenibilidad institucional, explorando



las experiencias existentes para analizar las politicas y practicas socialmente responsables que

perciben sus publicos internos.

Los objetivos especificos son:

o Identificar la percepcidn gue tienen las autoridades del GAD Municipal del Canton Ambato
sobre la gestion socialmente responsable del Talento Humano, para el mantenimiento y
mejora de las relaciones personales entre los directivos y colaboradores en todas las areas

e Analizar desde las percepciones de los colaboradores y trabajadores del GAD Municipal del
Canton Ambato, la politica laboral institucional y los problemas que impiden las buenas
relaciones y eficiencia laborales.

e Proponer buenas préacticas laborales a partir de la percepcion de la Responsabilidad Social
Corporativa identificada en el GAD Municipal del Canton Ambato, para el mejoramiento de
la calidad de vida.

El estudio contiene tres capitulos:

En el Capitulo | se detallan antecedentes investigativos de practicas de gestion del talento humano
en Municipios bajo la perspectiva de la Responsabilidad Social Corporativa RSC; misma que el
fundamento tedrico es interpretado, a fin de adaptarla a los objetivos del proyecto, para ello se

sistematizo la informacidn de referir fuentes y publicaciones especializadas.

El Capitulo Il describe el modelo metodoldgico aplicado, asi como los resultados de la
investigacion de campo, agrupando la informacién en cinco parametros o materias que denotan
la percepcion que tiene la organizacion sobre la RSC, de cuyo analisis e interpretacion se
construye en el Capitulo 11l la propuesta igual organizada en base a los parametros y materias

investigadas con la participacion de autoridades y servidores municipales.

En las conclusiones se describen los principales hallazgos de la investigacion asociados a las
recomendaciones centradas en la propuesta elaborada para el GAD Municipal del Canton
Ambato.



CAPITULO |

1. MARCO TEORICO REFERENCIAL

1.1. Antecedentes de la investigacion

Se han encontrado importantes referencias que guardan relacion con la esencia de la presente
investigacion, siendo el tema focal de la relacion con el problema de la correcta insercion de
buenas préacticas o gestion socialmente responsable del Talento Humano en los GADS, parte de

los cuales se relatan a continuacién:

En la investigacion realizada por Becerra & Tualombo (2019, p. 6), se analizd la gestion del talento
humano en referencia a los clientes del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén San José
de Chimbo. La realidad de esta empresa radica que la mayor parte de los empleados desconocen
sobre los procesos existentes para la gestion del talento humano, tienen una deficiente
comunicacién, desconocen de las metas y objetivos, del GAD presenta falencias al momento de
la contratacion del personal, entre otras circunstancias. Esto denota que es indispensable la
reformulacion de la gestion del Talento Humano con el fin de proporcionar beneficios tanto al

trabajador como a la institucion.

En la investigacion de Brahan (2015, p. 43), actualmente, no posee informacion en cuanto a la
implementacion de RSE en el GAD Municipal del Cantén Mocache, por lo que se requiere ser
investigada, interpretada y ejecutada por personas con un mayor grado de conocimiento acerca
de las mejoras practicas empresariales para combinar rentabilidad con gestion social e
incorporarlas a la organizacion, a través de politicas y normas internas. Este estudio ofrece una
oportunidad para sensibilizar, motivar e involucrar al GAD Municipal del Cantén Mocache sobre
la importancia de gestionar de manera responsable, alcanzando de esta manera una mejora

administrativa y su incidencia positiva en el desarrollo del canton Mocache.

Delgado, Bravo y Paredes (2016, p. 36), realizaron una investigacion sobre la Responsabilidad
Social Corporativa y la Gestién del Talento Humano. La investigacion tuvo como objetivo
analizar la relacion entre Responsabilidad Social Corporativa (RSE) y la Gestion de Recursos
Humanos (HRM) como base para estudios posteriores y proponer un modelo para analizar la
relacion entre los dos factores. La investigacion fue de tipo exploratorio y se basé en una revision
de la literatura en ScienceDirect. La complejidad del mismo ha sido sefialada por diferentes
autores y fue posible detectar "lagunas” significativas como la necesidad de considerar los
diversos factores involucrados en RSE. La realidad detectada como el bajo nivel de implicacion
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de las empresas en desarrollar politicas y procedimientos. La RSE es sin duda otro factor a
considerar. La investigacién sobre la relacion entre RSE y HRM debe necesariamente tener en
cuenta las diferentes visiones sobre la gestién de recursos humanos Gestion de la diversidad:
género Yy diversidad cultural no puede ser ignorado y sugiere el poder de considerar el posible

efecto moderador de estas variables sobre la relacion entre HRM y RSC.

Franco, Espinozay Pérez (2016, p. 22), realizaron una investigacion sobre la Responsabilidad Social
Corporativa y su vinculo con la gestion del talento humano en las organizaciones. Se analiz6 la
relacion entre la responsabilidad social empresarial y el talento humano. Inicialmente se planted
la complementariedad de las areas mencionadas en la organizacion como un nuevo enfoque de
una estrategia corporativa, de tal manera que los empleados puedan estar alineados e identificados
con ella. Ademas, se detall6 la responsabilidad social corporativa (RSC) con los diferentes
subsistemas de talento humano, enfoques internos y externos, y las consecuencias en el
desempefio de los empleados. Finalmente se concluye con los tres aspectos que son mas

importantes: la RSE y la alineacion del departamento de talento humano en la organizacion.

En el trabajo presentado por Urrutia (2016, p. 6), titulado “Una aproximacion a la responsabilidad
social de los gobiernos municipales del Ecuador: Estudio de caso del GAD de Quito desde el
enfoque del desarrollo sostenible” en el cual menciona que en Ecuador no existe una ley exclusiva
gue regule la RS en la gestién pablica. Sin embargo, el Municipio del Distrito Metropolitano de
Quito (MDMQ) esta integrando practicas socialmente responsables y sostenibles en su plan
estratégico de desarrollo y ordenamiento territorial, segiin sus competencias descritas en la
Constitucion y el Cadigo Organico de Organizacién Territorial, Autonomia y Descentralizacién

(COOTAD). Asi, Quito se considera la urbe que lidera la sostenibilidad en el pais.

Pesantes (2016, p. 41), realiz6 un estudio de la responsabilidad social en el GAD municipal de la
ciudad de Guayaquil, con el fin de definir el modelo de gestion que tiene esta entidad y su relacion
con la responsabilidad social. Obteniendo como resultados que el GAD Municipal de la ciudad
de Guayaquil utiliza las practicas de responsabilidad social enfocadas a las distintas dimensiones
sociales y en base a los objetivos del desarrollo sostenible con el fin de atender las necesidades y
problemas de la poblacién ciudadana, por lo general ejecutan estrategias que garantizan el

desarrollo social, econémico, tecnolégico y ambiental.

Albornoz (2016, p. 18), describe las précticas de Responsabilidad Social (RS) del Gobierno

Autonomo Descentralizado (GAD) de Machala. Considerando que la RS se ha convertido en un

asunto de atencion ciudadana debido a la necesidad de incorporar la transparencia y rendicion de

cuentas en la gestion puablica; como la RS no suele ser completamente legislada, los gobiernos
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locales tratan de implementarla y ejecutarla dentro de sus competencias. EI objetivo de este
estudio es describir el modelo de gestion de RS que desarrolla el GAD de Machala a favor de sus
habitantes y las estrategias de comunicacion que ha requerido para sociabilizar sus programas en

la préctica.

De los pocos estudios seleccionados, surgen preocupaciones comunes con respecto al rol del
Talento Humano en organismos territoriales como los GADS, cuya influencia politica de sus
administradores y autoridades, hacen que cualquier proyecto tendiente a la resolucion de las
necesidades de la poblacién y usuarios de los servicios directos o dotados a través de las empresas
publicas municipales, pasan por el nivel de motivacion eficiencia y preocupacion que dichos
organismos realicen en favor de su TH, es decir, son muy pocas las buenas précticas de gestion
socialmente responsable al respecto, las relatadas estdn mas relacionadas al cumplimiento de la
legislacion laboral o de la seguridad social, cuando el éxito de la respuesta de la némina esta en
el respeto de sus derechos humanos y laborales que concilien la relacion entre el trabajados, su
familia y la institucion.

1.2. Marco tedrico

1.2.1.  Responsabilidad Social Empresarial

En el presente apartado se presentan los principales conceptos con relacion a la responsabilidad
social empresarial, que permitan la comprension de que es, de que se compone, su importancia y

aquellos beneficios de su aplicacién.

Es asi que de acuerdo con los autores Antelo & Robaina (2015, p. 23), sostienen que “la
responsabilidad social empresarial es el compromiso continuo de contribuir al desarrollo
econdmico sostenible, mediante el mejoramiento de la calidad de vida de los empleados y sus
familias, asi como la de la comunidad local y de la sociedad en general. Este concepto cuadra
perfectamente con el desarrollo de buenas préacticas laborales, que no solamente contemplen la
importancia del trabajador dentro de un GAD, sino se encuentran directamente relacionadas con
el bienestar que el mismo debe tener dentro de una empresa, que le genere la oportunidad de
crecimiento y seguridad en su trabajo que de igual manera se encuentra evidenciado en el Cédigo

de trabajo.

Por otra parte, la Responsabilidad Social Empresarial es una manera para la gestion de una

organizacion mantener su sostenibilidad que cada vez incrementa su papel estratégico para el

éxito de la empresa a un largo plazo. Esta actGa como un impulsor relacionado con el desarrollo
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de la organizacion en la basqueda del crecimiento de la economia sin la afectacion total de los

recursos naturales (Bermudez & Mejias , 2018, p. 52).

Las organizaciones gue son socialmente responsables son denominadas aquellas que asumen los
tratos con la sociedad y cada una de sus actividades afectan de forma positiva o negativa para el
ambiente tanto interno como externo en donde se desarrollan las operaciones diarias (Hernéndez ,
Abreo , & Bohérquez, 2018, p. 28). La infraestructura de una organizacion juega un papel muy
importante ya que debe encontrarse adecuada, de manera que no afecte de manera fisica o exista
algln tipo de accidente no previsible que provoque pérdidas humanas y fisicas dentro de una
entidad.

Desde la vision de los autores Hernandez, Mendoza y Salazar (2017, p. 16), la responsabilidad social
en las organizaciones también conocida como Responsabilidad Social Empresarial es considerada
como un fendmeno de la gestién para una organizacién que estd orientada a ayudar en la
rentabilidad y satisfacer a cada una de las partes que se encuentran relacionada y su entorno,

desarrollada de forma voluntaria y tiene una vision que va mas alla de las leyes y las normas.

Finalmente, la Responsabilidad Social Empresarial es el compromiso de forma consciente y
congruente para cumplir de forma integra con las finalidades de la organizacion tanto en el &mbito
externo como interno tomando en cuenta las expectativas econdémicas, sociales y del ambiente de

cada uno de los participantes contribuyendo hacia un bien comin (Abedrabbo, 2014, p. 82).

1.2.1.1. Desarrollo de la responsabilidad social empresarial en el area del talento humano

Una vez determinados los distintos modelos de gestion las empresas deben fomentar muchas
zonas de participacion que generen estimulacion con el fin de mejorar la calidad de vida dentro
del ambiente laboral. Esto se realiza por medio de la creacién ya sea de incentivos o de beneficios,
implementados como una estrategia motivacional aprovechando las caracteristicas de liderazgo
para ejecutar las actividades. De esta manera el area de Recursos Humanos tiene mucha
importancia, debido a que ejecuta cada una de las actividades con el objetivo de incrementar las
capacidades de todo el personal de trabajo a través de la capacitacion permanente, ampliacién de
los distintos canales de comunicacion, actividades que mejoran la relacion familia trabajo y ocio,
creacion de guarderias para los hijos y una contratacion responsable y que no presente ninguin

tipo de discriminacion (Buchelli, Yara, & Africano , 2016, p. 47).

Dentro del contexto empresarial ecuatoriano se evidencia que las principales ventajas
competitivas se encuentran en el Talento Humano y todo el conocimiento que es aportado por
6



parte de éste. Existe una correlacién muy fuerte entre la persona que es responsable de la gestion
de capital intelectual y el oportuno desempefio econémico empresarial. La gestién del talento
humano desde una perspectiva amplia y diversa se direcciona al trabajo en equipo, formacion de
competencias genéricas y especificas, desarrollo de competencias y conocimiento. Con lo cual,
la Gestién del Talento Humano (GTH) abarca los resultados que puede alcanzar una organizacion

a partir de las potencialidades de sus trabajadores (Alarcon , Pérez , Frias , & Pent6n , 2018, p. 56).

Un ejemplo claro se dio en el GAD Municipal de Riobamba cambi6 su realidad laboral, gracias
a la firma del acta transaccional que suscribi6 el alcalde, Napolen Cadena con el Sindicato Unico
de Obreros del GADM-Riobamba. Este importante acto se llevo a cabo el 10 de noviembre de
2015 en la Direccion Regional del Ministerio de Trabajo, en Ambato. Esta accién se constituye
como un hecho historico ya que es la primera ocasion en la que el Municipio de Riobamba ubicara
a sus trabajadores de acuerdo a los cargos y remuneraciones mensuales, correspondientes a los
techos maximos de negociacién permitidos por el Ministerio de Trabajo. Luego de méas de un afio
de proceso encaminado mediante la Procuraduria Municipal, la Direccion de Gestion de Talento
Humano, la Direccién de Gestién Financiera, con el acompafiamiento del Ministerio del Trabajo
y el Sindicato Unico de Obreros de la municipalidad, se hace realidad este hecho que dignifica

las condiciones de trabajo de los empleados municipales en mencién (Municipio de Riobamba , 2015,
p. 42).

Desde otro punto de vista se recalca que el sector de servidores municipales cobijados bajo el
Cadigo del Trabajo, pero hay también otro grupo importante que pertenece a otro régimen laboral
determinado por la Ley Organica de Servicio Publico- LOSEP- que igual deber merecer el
desarrollo de incentivos, reconocimientos y ubicacion a cada servidor segin su formacion,
competencias , habilidades y demas caracteristicas necesarias para generar una contribucion

profesional y técnica al desarrollo organizacional de la municipalidad.

De acuerdo a los antes mencionado, se vuelve complicado generar una politica coherente con la
propia naturaleza del servidor pablico cuando la institucién para su administracion debe responder
a dos marcos legales diferentes en su esencia, beneficios naturaleza. Por ello la necesidad de
disefiar una politica laboral institucional inclusiva en términos de las buenas practicas
independientemente del régimen laboral en el que encuentre ubicado el servidor, porque se esta
gestionando la actividad de una sola organizacién en la cual por el servicio que realiza, responde
al interés ciudadano, que debe ser satisfecho en términos de servicios publicos, por un solo recurso

humano identificado con el GAD-municipal y no con el régimen laboral al cual pertenezca.



1.2.1.2. Enfoques de la responsabilidad social

La Responsabilidad Social Empresarial es cumplir integralmente con la finalidad de la
empresa en sus dimensiones econdémica, social y ambiental, en sus contextos interno y
externo, lo cual lleva a la actuacion consiente y comprometida de mejora continua,
medida y consistente, que permite a la empresa ser mas competitiva no a costa de, sino
respetando y promoviendo el desarrollo pleno de las personas, de las comunidades en que
operay del entorno, atendiendo las expectativas de todos sus participantes: inversionistas,
colaboradores, directivos, proveedores, clientes, gobierno, organizaciones sociales y

comunidad.

Por tanto, para entender dicha dindmica, autores como Riveira 'y Malaver (2011, p. 56) citados por
Rubio y Fierro en su Articulo “La RSE: una teoria, diferentes visiones aplicadas” (Administracion y
Desarrollo 2016, pp. 160-174), se deriva cuatro enfoques tedricos muy interesantes, para percibir como
asimilan dicha herramienta de gestion las organizaciones, en funcién de sus intereses particulares

0 aquellos en los que se involucran a los grupos interesados:

nstrumental
Politica
RSE  _y  Normatividad local Eleccion de vision
l—" ntegradora "—‘
Etica

llustracion 1-1: Enfoques teéricos de la RSE

Fuente: La RSE: una teoria, diferentes visiones aplicadas; German Rubio Guerrero Fernando Adolfo Fierro Celis

Tabla 1-1: Teorias de la Responsabilidad Social

TEORIAS DESCRIPCION APROXIMACIONES
Agrupa las contribuciones que conciben a la RSE como
TEORIA “una herramienta estratégica para alcanzar los objetivos Maximizar valor de los
INSTRUMENTAL | econémicos y, en tltima instancia la creacion de riqueza” accionistas.

(Alvarado, 2007, p.7). Se divide en tres subcategorias: a) Estrategias para lograr
Maximizacion del valor de los accionistas; b) Estrategias | ventajas competitivas

para lograr ventajas competitivas y c) Marketing
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relacionado a alguna causa. Este enfoque mantiene el
cumplimiento de los objetivos econémicos a través de
actividades sociales. Las investigaciones revisadas se
orientan a la categoria de marketing con causa, mientras
que las consideradas en las subcategorias se inclinan por

el valor de los accionistas

TEORIA
POLITICA:

Se define como “las interacciones y coneXiones entre las
empresas Yy la sociedad y en el poder y la posicién de las
empresas y su inherente responsabilidad” (Alvarado,
2007, p.10).
Constitucionalismo politico; b) Teoria integradora del

Se divide en tres subcategorias: a)

contrato social y ¢) Ciudadania corporativa. La mayoria de
las investigaciones revisadas se agrupa en la subcategoria
ciudadania corporativa, lo que sugiere desatencion en
subcategorias importantes como la teoria del servidor.

Contrato social
integrador.

Ciudadania corporativa.

TEORIA
INTEGRADORA

Son aquellas que “buscan cémo integrar en las empresas
las demandas sociales, argumentado que los negocios
dependen de la sociedad para su existencia” (Alvarado,
2007, p.10). Se dividen en cuatro subcategorias: a)
Aspectos administrativos o de gestion; b) Principio de
responsabilidad publica; c) Gestion de grupos de interés
(stakeholders) y d) Desempefio social corporativo. En las
investigaciones revisadas se observa concentracion de
investigadores de marketing. De las investigaciones
revisadas se sugiere desatencion en la teoria integradora de
la RSE.

Responsabilidad publica.

Acciobn social corporativa

TEORIA ETICA

Se enfatiza en “los requerimientos éticos que cementan las
relaciones entre las empresas y la sociedad” (Alvarado,
2007, p.13). Se divide en cuatro clases a) Teoria normativa
de los grupos de interés (stakeholders); b) Derechos
humanos; c¢) Desarrollo sostenible y d) Enfoque del bien
comun. De las investigaciones revisadas se observa
concentracion de investigaciones de marketing en la

subcategoria desarrollo sostenible.

Desarrollo sostenible
para el desarrollo
humano

Fuente: La RSE: una teoria, diferentes visiones aplicadas Germéan Rubio Guerrero Fernando Adolfo Fierro Celis

1.2.2.

De esta manera el &rea de Recursos Humanos tiene mucha importancia, debido a que ejecuta cada
una de las actividades con el objetivo de incrementar las capacidades de todo el personal de
trabajo a través de la capacitacion permanente, ampliacion de los distintos canales de
comunicacion, actividades que mejoran la relacion familia trabajo y ocio La Responsabilidad
Social Corporativa (RSC) se ha abordado con diferentes variantes terminolégicas, que en unos

casos han inducido a su limitacion al ambito empresarial (RSE) y en otros a la definicion de

Responsabilidad Social Corporativa

9




conceptos tan clasicos como el de bien comdn o tan contemporaneos como el de desarrollo
sostenible, que ya fue definido en el Informe Bruntdland de la ONU y que condiciona de forma
permanente, tanto a agentes privados como a publicos, en la medida en que sus actividades deben
“satisfacer las necesidades del presente sin poner en peligro la capacidad de las generaciones

futuras para satisfacer las suyas propias”.

Por tanto, la RSC se constituye uno de los principales activos de tipo intangible que tiene una
organizacion y tiene gran incidencia en varios aspectos incluyendo la evolucion de la reputacion
empresarial, su imagen, la intencion de la compra para los consumidores, por medio de la adicion

de los criterios sociales 0 medioambientales (Diaz & Berzosa , 2020, p. 78).

La Responsabilidad Social Corporativa tiene como base mdltiples estrategias por medio de la cual
las organizaciones impactan de forma positiva en sus clientes, sus colaboradores, el medio
ambiente y la comunidad que rodea. Se encuentra determinada por la forma en que las
organizaciones dan manejo a cada una de sus actividades tomando en cuenta el impacto que estas
tienen sobre la sociedad y el entorno de desenvolvimiento, incluyendo el cumplimiento de las

leyes (Acosta, Lovato , & Bufiay , 2018, p. 19).

La Responsabilidad Social Corporativa fue mencionada en la segunda mitad del siglo 20, por
medio de la cual las empresas plantean objetivos, politicas y la toma de decisiones basadas en
cada uno de los valores sociales. Ademas, hace referencia a las acciones empresariales para
generar un beneficio en la sociedad e indica que es la disposicion de los recursos para fines

sociales y no solo para los beneficios de la organizacion (Albornoz, 2016, p. 85).

Hace referencia a la sostenibilidad, la gestion de los impactos econémicos, sociales y ambientales
gue son generados por las organizaciones. Este tipo de responsabilidad es una forma para la
realizacion de negocios que garantizan un mayor indice de rentabilidad en el transcurso del tiempo
y su crecimiento econdémico. Permite que la empresa asuma de forma voluntaria los compromisos
que estan dirigidos mas alla de las obligaciones que son reglamentarias y convencionales
(Abedrabbo, 2014, p. 66).

Corresponde al carécter social que tienen las actividades econémicas que realiza la organizacion
con el compromiso del bien comin de una comunidad en la que se da el desarrollo de las
actividades (Tisalema, 2013, p. 74).

1.2.2.1.  Ambitos de la responsabilidad social corporativa
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Los &mbitos de la responsabilidad social corporativa se detallan a continuacion en la figura 1,

segun lo menciona Guayasamin (2014, p. 59):

Gobernabilidad
)
: Medio
Comunidad crrilbeiie
J
)
Proveedores Publico Interno
\u
Marketing
responsable

Ilustracion 1-2: Ambitos de la responsabilidad Social Corporativa

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022

e Gobernabilidad. - hace referencia a los principios y fundamentos de ética con el fin de la
tomar decisiones oportunas, la transparencia tanto interna como externa, haciendo
cumplimiento de las normas legales del pais. En este &mbito se encuentra el principio del
buen comportamiento corporativo, el codigo de la cultura, politicas de anticorrupcion, la
transparencia, los valores, la mision y vision y las estrategias empresariales (Guayasamin, 2014,
p. 50).

e Medio Ambiente. - hace referencia al compromiso que existe con el cuidado ambiental y el
desarrollo sustentable a través de politicas y practicas de gestién ambiental, por medio del
menor uso de recursos naturales y generando la menor cantidad de residuos posible. En este
ambito se involucra el desempefio ambiental, compromiso ambiental, impacto ambiental,
practicas de cuidado ambiental (Guayasamin, 2014, pp. 44-46).

e Pdublico Interno. - hace referencia a las politicas y practicas relacionadas con la gestion del

talento humano es decir con aspectos de bienestar, lealtad y sobre todo la productividad. Las
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caracteristicas de este ambito son: calidad de trabajo, relacion familiar, comunicacion.
Motivacion, beneficios, seguridad, capacitaciones (Guayasamin, 2014, p. 63).

o Marketing Responsable. - Es el conjunto de todos los métodos, de las acciones y précticas
relacionadas con el mercadeo donde se incluye la comercializacion y la publicidad. En este
ambito se considera la seguridad, calidad, informacién, comercializacion, distribucion y

publicidad (Guayasamin, 2014, p. 64).

1.2.3.  Efectos de la Responsabilidad Social Corporativa

Los efectos positivos que tiene la Responsabilidad Social Corporativa pueden ser tanto a nivel del

consumidor como empresarial segin lo manifestado por Aguirre (2020, p. 28)

Efectos en el
Consumidor 4 N
« Hace referencia / * Imagen e la
al  compromiso empresa
con al empresa « Reputacién
corporativa
 Rendimiento

« |dentificacion
del consumidor
con la empresa

« Intencion de

RsC compra financiero
* Lealtad con el Efectos a Nivel
consumidor Empresarial

Figura 1-1. Efectos de la RSC en el Consumidor y la empresa.

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022

e Efectos sobre el consumidor

Identificacion del consumidor con la empresa. - es considerada como una respuesta que tiene
el consumidor para la empresa basada en el grado de percepcién de los objetivos. Los
consumidores evaltan siempre el comportamiento de la empresa y por ende tienen una reaccion

diferente, es decir pueden ayudar o rechazar a las empresas.

Impacto en la intencion de Compra. - los consumidores prefieren comprar productos que son
reconocidas como socialmente responsables, sin embargo, la existencia de este no influye a que

el cliente tome la decision de la compra. Esta decision de compra hace referencia a dos tipos de
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informacién: la primera hace referencia a las habilidades empresariales, y la segunda con

referencia a la RSC.

Aumenta la lealtad con el consumidor. - incrementa la incidencia que tiene un cliente para
volver a comprar el bien o servicio ofertado por la empresa. Esto depende del grado de

satisfaccion del cliente.

e Efectos sobre la Empresa

Incremento de la imagen empresarial. - gracias a las percepciones, experiencias y

conocimientos de parte de los clientes por medio de la experiencia con los productos o servicios.

Incrementa el rendimiento financiero. - las empresas que presentan RSC han mejorado de
forma eficaz su rendimiento financiero. De esta manera un buen desempefio social mejora el
rendimiento financiero a medida que estas acciones impactan de forma positiva en las ventas de

la empresa.

RSC en los Municipios. - El gran reto que tienen las Administraciones Publicas entre ellas los
GAD’S en materia de RS consiste en la implicacion de sus diferentes stakeholders en el proceso
de toma de decisiones, aquello experimentado en muchos organismos municipales con la
creacion de comités diversos, para evitar la concentracion de poder y articular contrapesos que
faciliten el arbitraje entre intereses distintos, y de redes de confianza/cooperacion y competencia
que desarrollan en diferentes espacios de su presencia en el territorio y al interior de su estructura

organizacional (Espinosa , 2021, p. 56).

Se puede creer entonces que las los GAD’S estan empezando a incorporar los principios de la RS
en su gestion, fundamentalmente en el ambito de sus relaciones con los empleados publicos y sus
proveedores. El desarrollo sostenible también comienza a formar parte de sus agendas, que
entienden que este gran reto depende de una serie de requisitos que guardan relacién con el
financiamiento a la obra publica, la educacion y preservacion del medio ambiente y todo el tema
de la sostenibilidad anclada a, los 17 objetivos del Desarrollo Sostenible ODS de la agenda 2030,

de NN. UU (Pérez & Maldonado , 2015, p. 41).

Estas herramientas de gestion socialmente responsable proyectan cambios en la cultura
administrativa, que tendrd que orientarse a la eficacia y eficiencia, dando prioridad a la
transparencia, la informacion y el rendimiento de cuentas, teniendo en cuenta los intereses
generales y también el derecho a la calidad de vida de las futuras generaciones.
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Por tanto, de acuerdo con Espinoza (2018, p. 63), en el contexto actual, los GAD’S deben no sélo
fomentar la RS en el tejido productivo de su territorio, sino actuar ellas mismas como agentes
responsables, sefialando para ellos lineas de actuacidén que cabe esperar de una Administracién

Publica responsable que son:

v" Mejora de la gobernanza institucional evitando con ello que la variable politica sea la Unica
que determine los cursos de accion de planes y proyectos en beneficio de la comunidad.

v" Transparencia en el manejo de la informacion y gestion de los recursos

v’ Eficaciay eficiencia de las politicas pablicas que impliquen la participacion de los grupos de
interés en los procesos de desarrollo local.

v Legitimidad de las acciones en beneficio de sus servidores amen de la ley que cobije sus
relaciones laborales.

v Formalizacion de la gestion de la RS en programas que mejoren la calidad de vida de sus
servidores

v" Lo econdmico, lo ambiental y lo social como perspectiva de resultados equilibrados de la

gestién municipal

La RS en los GADS parte de la idea de que entendemos que un organismo local seréa socialmente
responsable cuando actlla comprometido con la sociedad y siempre que incorpore en todas sus
actividades un compromiso social y éste se refleje tanto en sus acciones como en las decisiones
tomadas por sus lideres. Por un lado, se deben construir estrategias de marketing interno y externo
vinculadas y aplicadas al &mbito de la gestion publica, para lograr que una adecuada orientacion
al mercado interno, con las adecuadas practicas de gestién de recursos humanos, tengan por

resultado una mayor satisfaccion de los ciudadanos (Romero , Tejeida, & Badillo, 2018, p. 87).

Calidad de vida en el municipio

Una organizacion socialmente responsable, se relaciona de una manera justa y solidaria con sus
actores directos involucrados, como es el caso del Recurso Humano, para quien el GAD debe
crear internamente un ambiente de trabajo favorable, seguro, creativo, no discriminatorio en que
Autoridades, Directores, Jefes Departamentales y Servidores tanto del Codigo del Trabajo como
de la ley de Servicio Publico, deben interactuar en funcién de cumplir los objetivos institucionales
en favor de la poblacion a la que sirven, tomando siempre en cuenta las bases justas de integridad
y respeto que proporcionan un desarrollo humano y profesional contribuyendo a un alcance de

mejor calidad de vida (Izquierdo & Grafiana , 2005, p. 60).
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Lo planteado anteriormente es logrado a través de distintas practicas como lo son:

v Desarrollo integral del personal, lo que conlleva a un bienestar sustancial del GAD

<\

Remuneracién acorde al recurso humano que existe en el mercado laboral.

v/ Capacitacion que aporta con el desarrollo de recursos que son necesarios para el crecimiento,
desde la l6gica de una inversion centrada en el desarrollo de capacidades y competencias.

v" Programas de mejora continua, el cual sera el nexo para la aplicar los conocimientos en
funcion de los resultados mas significativos de la capacitacion.

v Declaracion de los valores éticos, para tomar decisiones consientes con la forma en como el

GAD conduce a sus actividades.

1.2.4. Gestidn del Talento Humano

A partir de los criterios preliminares relacionados en los Municipios, cabe de sefialar que el
proposito de aquel sistema de gestion se centra fundamentalmente en como se maneja
internamente la politica de Recursos Humanos entre otras alineadas en la estrategia de RS, lo cual
induce a que de manera tedrica se revisen ciertos aspectos técnicos que implican el manejo y

gestién de dicho recurso clave para lograr alcanzar los objetivos institucionales.

La gestion del talento humano es un enfoque que tiene mucha importancia en las organizaciones
y consiste en una serie de pasos que son (tiles para la toma de decisiones para la contratacién del
talento humano promoviendo que ellos cumplan sus actividades de manera eficaz. Tanto los
procesos de reclusion y conservacion con respecto a un personal capacitado incrementando el

grado de competitividad (Landivar, 2018, p. 80).

Es considerada una parte inherente para la eficiente administracion de las organizaciones con el
fin de mejorar y mantener las relaciones integrales en todas las areas que tiene la empresa. Esto
se realiza con el fin del cumplimiento de los objetivos de la organizacidn garantizando la eficacia
y el méaximo desarrollo de la persona humano fomentando el trabajo en equipo de las distintas
areas. Hace referencia a la administracion de las personas haciendo relacion con la inteligencia,

vitalidad, mente y accion (Cardona, Alzate , & Lora , 2018, p. 33).

Hace referencia al conjunto de politicas y practicas que son necesarias indispensables para la
direccion de los cargos de la gerencia en relacion con las personas y los recursos, por medio de
lo cual se pone en préctica los procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y

evaluacion de desempefio (Chiavenato, 2009, p. 80).
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Tabla 1- 2: Subsistemas de talento humano y sus préacticas de contribucién

SUBSISTEMAS DE
TALENTO HUMANO

CONTRIBUCION DE TH A LA RSE

CONTRIBUCION DE LA RSE A LAS
PRACTICAS DE TH

Seleccion y

reclutamiento

TH puede chequear el potencial de los
empleados con respecto a temas de RSE.

TH puede seleccionar personal que posea
valores alineados con los valores de RSE

de la empresa.

RSE puede ayudar a atraer mejores
talentos motivados por los aspectos que
promueve en la empresa.

RSE promueve la seleccion en TH con
base en aspectos como la diversidad y la
igualdad de oportunidades

Evaluacion y

motivacion

TH puede promover compromiso con las
practicas y valores de RSE.

TH puede promover los valores de RSE
para crear una cultura socialmente

responsable en la empresa.

RSE puede ayudar a evaluar las practicas
sociales de TH RSE puede ayudar a
motivar al personal, promover el
compromiso y la identificacion con la

empresa

Compensacion y sistema
de recompensas

TH puede desarrollar esquemas de
compensacion a largo plazo.

TH puede establecer incentivos que
contribuyan a la consecucion de los

objetivos de RSE

RSE puede ayudar a definir metas de TH
que pueden ser usadas para incentivar y
recompensar a los empleados.

RSE puede ayudar a introducir estandares
de trabajo digno.

Capacitacion y
desarrollo

TH puede sensibilizar a los empleados en
aspectos de RSE y ayudar a educarlos para

Gerentes de RSE pueden entrenar a los
encargados de TH en el desarrollo de

que sean personas con  mayor | buenas practicas.

responsabilidad social

Fuente (Franco, 2017).

La gestion del talento humano permite que la organizacién (en este caso los GADS) estructuren
diferentes estrategias y herramientas de comunicacion y direccion tendientes a la adecuada
orientacion de los esfuerzos y funciones de los empleados y trabajadores hacia el logro de las
metas organizacionales, sin olvidar los procesos de satisfaccion de las necesidades propias de los
individuos, por ello es Imperioso que la municipalidad incorpore politicas y préacticas, en
beneficio de las Autoridades, mandos medios, colaboradores, la comunidad, el medio ambiente y
toda su cadena de valor, a través de la alineacion de su gestion con principios éticos y
transparencia, convirtiéndola en una agente competitivo que contribuye al desarrollo econémico

y social.

1.2.4.1. Gestion humana y RSE: aporte estratégico para el desarrollo de los GADS

La gestion humana al interior de los GADS debe ser vista como actividad estratégica de apoyo a
la Alcaldia y Consejo en pleno, dado que ésta fortalecera a la organizacion, teniendo en cuenta
que la gestion humana es uno de los diferentes componentes organizacionales desde el cual se

actla en términos de RSC:
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De esta accion surgen las politicas pUblicas internas asentadas a través de sus procesos en la
generacién de planes, que le permitan a la RSC aplicarse de acuerdo con las necesidades
establecidas por los grupos de interés, particularmente los empleados y trabajadores y sus
familias, puesto que la gestion humana dentro de la estrategia de RSC municipal permite

identificar las necesidades de los grupos de interés.

La gestion humana contribuye, ademéas, como medio y sistema de informacion y comunicacion
entre la RSC y los grupos de interés internos (empleados, trabajadores, accionistas; en el caso de
los autoridades ya que estos son quienes en gran medida determinan muchas de las actividades
de RSC a implementar en el GAD) para determinar requerimientos, socializar politicas del area a
través de los macro procesos y brindar las estrategias necesarias para que la RSC se aplique desde

todos los niveles de la organizacion.

La gestion humana, al ser una actividad estratégica de apoyo a la Alcaldia y su Consejo, se
constituye en un fuerte fundamento para la RSC (que es disefiada desde la direccién) al proveer

informacidn, planes, actividades y estrategias que garanticen la aplicacion de sus procesos.

El GAD debe aplicar una efectiva gestion de recursos humanos para la cuenta positiva de
resultados que garanticen el bienestar social a nivel interno. La aplicacién de estrategias y
procesos efectivos de gestion humana es el componente fundamental interno de la RSC y su
aplicacién en la empresa. Sin los mecanismos adecuados de gestidn los objetivos obtenidos tal

vez no tengan las dimensiones y los efectos esperados.

1.3. Marco conceptual

1.3.1. COOTAD

El Cddigo Orgéanico de Organizacion Territorial Autonomia y Descentralizacion establece la
organizacion politica y administrativa de todo el territorio del Ecuador, en base a las disposiciones
realizadas por los Gobiernos Autonomos Descentralizados con el fin de garantizar la autonomia

tanto publica. Administrativa como financiera (Pazmifio & Fueltala , 2020, p. 58).
1.3.2. GAD
Los Gobiernos Autonomos Descentralizados son las instituciones que se encargan de la

organizacion territorial del Ecuador y se encuentran regulados dentro de la Constitucion de la
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Republica y el COOTAD. Son instituciones que estan descentralizadas que tienen autonomia
politica, administrativa y financiera en base a los principios de la solidaridad, equidad, y
participacion ciudadana. Por lo general se distribuyen de la siguiente forma GAD regionales,

provinciales, cantonales y parroquiales (Reyes , Narvéez , Erazo, & Giler , 2020, p. 26).

1.3.3.  Administracion de Personal

Hace referencia al verdadero significado que tienen las relaciones humanas por medio del estudio
del personal, el desarrollo de nuevas técnicas y sistemas de administracion. Permite el control de
las actividades laborales que tiene una persona.

1.3.4. Recursos Humanos

Es un departamento que tiene cada una de las empresas por medio del cual se gestiona todo lo
relacionado con los trabajadores. En él se da los distintos procesos de reclutamiento, seleccion,

contratacién, capacitacion, e incluso despidos. Los recursos humanos son primordiales para cada

una de las empresas para poder realizar una excelente contratacion (Guayasamin, 2014, p. 41).

1.3.5. Responsabilidad Social

La responsabilidad social como es la obligacion gerencial que una organizacion asume de tomar
acciones que protegen y mejoran el bienestar de la sociedad y los intereses organizacionales
especificamente (Chiavenato, 2009, p. 52).

1.3.6.  Buenas Practicas de Responsabilidad Social

Las buenas practicas hacen referencia a la experiencia sistematizada y documentada utilizadas
para la aplicacion de la responsabilidad social con excelencia y de forma innovadora con el fin de
mejorar el desempefio de los distintos procesos en una gestion (Drucker, 2015, p. 38).

1.3.7. Etica

Es la rama de la filosofia que se encarga del estudio del comportamiento que tiene el ser humano,

es decir lo que esta correcto e incorrecto, lo bueno y lo malo. Define las leyes 0 normas a que
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debe conformarse la actividad o el comportamiento humano para que sea realmente humano
(Paredes, 2016, p. 28).
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CAPITULO II

2. MARCO METODOLOGICO

2.1. Enfoque de investigacion

El enfoque de la presente investigacion es mixto, debido a la utilizacion de métodos cualitativos
y cuantitativos. Por medio del enfoque cuantitativo se recogeran toda la informacion mediante un
cuestionario elaborado para cada sujeto a abortar, lo cual cuantificacion y tratamiento estadistico,
asi como la generacion de los resultados obtenidos, en cambio, en el enfoque cualitativo se refiere

a la revision de informacion necesaria libros revistas y articulos.

Al utilizar un enfoque cualimétrico (mixto), se entremezclan tanto la perspectiva cualitativa como
cuantitativa en cada una de las etapas, de forma tal que es importante su combinacion para la
obtencion de informacion que permita una triangulacion. Dicha triangulacion aparece como la
alternativa para encontrar distintos caminos y conducirse a una interpretacion lo mas amplia
posible de un fenémeno de estudio. El enfoque mixto hace referencia a un proceso que recolecta,
analiza y vincula datos cuantitativos y cualitativos dentro de un mismo estudio o una serie de

investigaciones para dar respuesta a un planteamiento (Ruiz , Borboa , & Rodriguez , 2013, p. 85).

El enfoque mixto es una integracion de forma sistémica del método cualitativo y cuantitativo, con

el fin de generar una comprension mas oportuna del fenémeno de estudio (Hernandez R. , 2018, p. 28).

El Enfoque mixto corresponde al conjunto de procesos tanto sisteméaticos como empiricos para
una investigacion que implica la recoleccidn, analisis de datos, integracién y discusion con el fin
de generar una relacion de la teoria y el fendbmeno de estudio y por ende lograr una mayor

comprension (Hidalgo, 2019, p. 78).

Se eligi6 el enfoque cualitativo y cuantitativo. Cualitativo debido al diagndstico de la
problematica presentada en la Institucion Municipal, basada en las teorias de aprendizaje y

Cuantitativo debido a la recoleccion de datos para realizar la medicion de las variables.

2.1.1.  Enfoque cualitativo
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Pérez (2016, p. 39), sefiala que la investigacién cualitativa estudia la realidad en su contexto natural

y como sucede, sacando e interpretando fenémenos de acuerdo con las personas implicadas.

Utiliza variedad de instrumentos para recoger informacion como las entrevistas, imagenes,
observaciones, historias de vida, en los que se describen las rutinas y las situaciones

problematicas, asi como los significados en la vida de los participantes.

2.1.2.  Enfoque cuantitativo

La metodologia cuantitativa de acuerdo con Tamayo (2007, p. 15), consiste en el contraste de teorias
ya existentes a partir de una serie de hip6tesis surgidas de la misma, siendo necesario obtener una
muestra, ya sea en forma aleatoria o discriminada, pero representativa de una poblacién o

fenémeno objeto de estudio.

La principal diferencia entre estos métodos es que los métodos cuantitativos estudian la relacion
entre las variables cuantitativas y la investigacion cualitativa, que se lleva a cabo en la estructura
y el contexto. La investigacién cualitativa ha determinado la naturaleza profunda de la realidad,
el sistema de relaciones entre ellos y su estructura dinamica. La investigacién cuantitativa

determina la fuerza de la correlacidn entre variables.

2.2. Nivel de investigacion

2.2.1.  Exploratoria

La investigacion exploratoria hace una blsqueda de la informacion con el proceso de generar
tanto el problema como la hipotesis para obtener una investigacion con mayor profundidad y con
un caracter explicativo. Este nivel de investigacion permite el ejercicio por medio de técnicas de

la documentacion (Esteban, 2017, p. 17).

2.2.2.  Descriptiva

Una investigacion descriptiva presenta como objetivo principal la recopilacion tanto de datos
numéricos como de informacidn de las caracteristicas, propiedades aspectos o dimensiones de
una poblacion dentro de un proceso social (Esteban, 2017, p. 63).

La investigacion descriptiva se utiliza cuando se busca describir caracteristicas de un fenémeno,

problema o una realidad que tiene relacion causa-efecto, este tipo de investigacion no solo
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describe o enuncia aspectos superficiales, sino que busca encontrar las causa y a su vez brindar

soluciones, para lo que puede emplear bocetos practicos y no practicos.

2.3. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es de tipo correlacional 0 mas bien llamada no experimental, permite
las identificaciones de relacion entre dos variables. Caracterizada porque primero se miden las

variables y luego mediante la validacion de hipdtesis se estima el grado de correlacion (valle, 2009,
p. 87).

El principal objetivo de este tipo de investigacion es el analisis del comportamiento de una

variable de estudio con otra variable que tenga una relacion directa, es de tipo predictivo (Abreu,
2012, p. 50).

Para el desarrollo de esta investigacion se debe determinar inicialmente las variables dependientes
e independientes necesarias para la comprobacion de la hipotesis planteada. Luego se debe
convertir estas variables a un tipo de tratamiento experimental, para su interpretacion mediante
documentacion bibliografica. Luego se da el levantamiento de informacién y a poblacion a
estudiar. Finalmente se da a comprobacion de la hip6tesis, asi como la respuesta de las preguntas

de investigacién (Agudelo, Aigneren , & Ruiz , 2008, p. 74).

2.4, Tipo de estudio

2.4.1.  Documental

Es un estudio que se realiza basandose en el reconocimiento de los elementos externos que hacen
referencia a la estructura fisica, la forma de presentacion del documento (género, soporte y forma)
e internos, el "contenido sustantivo del documento (actividad) y la naturaleza de su origen y la
funcion (Bellotto, 2004, p. 53).

Segun Robles (2020, p. 50), la investigacién es documental cuando el tipo de estudio de preguntas
que se utiliza en los documentos oficiales ya sean personales como fuente de informacion. Estos

documentos pueden ser de varios tipos: impreso, graficos y electronicos.

Se puede decir que la tipologia documental se basa en la recopilacion de informacion que sera

utilizada para la elaboracion del proyecto de investigacion.
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24.2.  Campo

Investigacion de campo es aquella que se aplica extrayendo datos e informaciones directamente
de la realidad a través del uso de técnicas de recoleccidn (como entrevistas o encuestas) con el fin
de dar respuesta a alguna situacion o problema planteado previamente (MX., 2016, p. 23).

Es un tipo de investigacion que se realizara en el lugar de los hechos, es decir donde el objeto de
estudio se implementard. La presente investigacion se realizara en cantdn Ambato provincia de
Tungurahua.

2.5. Poblacion y muestra

2.5.1.  Poblacion

Segun el autor Arias (2006, p. 99), define poblacion como “un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la

investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio.

La poblacion para la presente investigacion corresponde a 1600 colaboradores del Gobierno

Auténomo Municipal Descentralizado del Ambato.

2.5.2. Muestra

La muestra hace referencia a una parte seleccionada y que va a ser estudiada, por el cual, tenemos
algunas definiciones, la muestra es un subconjunto representativo y finito que se extrae de la
poblacion accesible (Arias F. , 2012, p. 63).

La determinacion de la muestra se realiz6 por medio de la siguiente férmula:

N*Zz*p*q
rl_ez(N—1)+ZZ>t<p>t<q

Donde:

n = Muestra

N = Universo

P = Probabilidad de ocurrencia (50% = 0.50)

Q =Probabilidad de la no ocurrencia (50%= 0.50)
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e = Margen de error 0,05%
Z = Confianza 1.96

1600 = 1.96% * 0.5 = 0.5

1= 0.052(1600 — 1) + 1.962 % 0.5 % 0.5

n=310

La muestra calculada corresponde a 310 colaboradores.

2.6. Técnicas e Instrumentos

2.6.1. Técnicas

Encuesta: es una busqueda sistematica de informacion en la que el investigador pregunta a los
investigados sobre los datos que desea obtener, y posteriormente retne estos datos individuales
para obtener durante la evaluacion datos agregados. A diferencia del resto de técnicas la
particularidad de la encuesta es que realiza a todos los entrevistados las mismas preguntas en el
mismo orden, y en una situacion social similar. La realizacion de las mismas preguntas a todas
las administraciones implica un mayor control sobre lo que se pregunta, razén con la cual la

recogida de datos con cuestionario se denomina estandarizada (Agudelo , Aigneren , & Ruiz , 2008, p.
68).

2.6.2. Instrumentos

Cuestionario: Los cuestionarios son herramientas donde se disefia una cierta cantidad de
preguntas que fomentan a la obtencion de informacién y datos necesarios acerca de la

investigacion planteada. (Anexo 1)
2.7. Analisis de Resultados
Las encuestas fueron realizadas al personal del GAD Municipal de Ambato de forma presencial

el jueves 29 y viernes 30 de Julio del 2021, posteriormente se tabularon los siguientes datos.

2.7.1. Informacién general
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2.7.1.1. Género

Tabla 2-1: Género de la Poblacién Seleccionada

Frecuencia %
Masculino 183 59%
Femenino 127 41%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato
Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

= Masculino = Femenino

llustracion 2-1: Género de la Poblacion

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022

El 59 % de la poblacion encuestada de los colaboradores del GAD Municipal de Ambato, al
género masculino y el 41% corresponden al género femenino. En ello la relacion no es paritaria
debido a la composicién de la muestra, donde acceden mas los hombres que las mujeres a dar una

respuesta a las interrogantes planteadas en esta herramienta de investigacion.
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2.7.1.2. Edad

Tabla 2-2: Edad de la Poblacién

Opciones Frecuencia %

1 Menor de 25 afios 10 3%
2 Entre 26 a 35 afios 143 46%
3 Entre 36 y 45 afios 97 31%
4 Entre 46 y 55 afios 39 13%

5 Mas de 56 afios 21 7%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato
Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

3%

= Menor de 25 afios = Entre 26 a 35 afios = Entre 36 y 45 afios

Entre 46 y 55 afilos ® Mas de 56 afios

llustracion 2-2: Edad de la Poblacién

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

En lo que corresponde a la edad de la poblacion de los colaboradores del GAD Municipal de
Ambato, el 46% posee una edad entre 26-35 afios, el 31% una edad de 36-45 afios, el 13% entre
46-55 afos, el 7% mas de 56 afios y el 3% menor de 25 afios. La mayor parte de la poblacién
posee una edad entre 26-35 afios, lo cual demuestra que se trata de un GAD con recurso humano
en la mejor de las etapas de produccion y proyeccion tanto para ellos como para la institucion.
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2.7.1.3. Tiempo de Servicio

Tabla 2-3: Tiempo de Servicio

Opciones | Frecuencia %

1| De 1ab5 afios 137 44%

2| De 6 a 10 afios 65 21%
Del1ll1a15

3 | afos 55 18%
De 15a20

4 | afios 28 9%
Mas de 20

5 |afios 25 8%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

mDelab5afos = De6al0afos = De 11 a 15 afios

llustracion 2-3: Tiempo de Servicio

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022

El 44% de colaboradores del GAD Municipal de Ambato, tienen un periodo de permanencia que
fluctua entre 1-5 afios, el 21% de 6-10 afios, el 18% entre 11-15 afios, el 9% entre 15-20 afios, el
8% ha trabajado méas de 20 afios. La mayor parte de la poblacion posee un tiempo de servicio
entre 1-5 afios en la entidad, lo cual significa que su ingreso corresponde a la anterior y actual

administracion municipal.
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2.7.1.4. Area donde labora

Tabla 2-4: Area donde labora

Opciones Frecuencia %

1| Catastros y avallios 76 25%
2 | Gestion del medio ambiente 72 23%
3 | Gestion del suelo 44 14%
4 | Gestion Laboral 52 17%
5 | Planificacion vial 18 6%
6 | Departamento de planificacion 20 6%
7| Talento Humano 28 9%

TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

30%
25%

25% 23%
0,
20% 17%
14%
15% =
10% 9%
6% 6%
- . l
0%
Catastrosy  Gestiondel  Gestion del Gestion Planificacion Departamento  Talento
avaluos medio suelo Laboral vial de Humano
ambiente planificacion

lustracion 2-4: Area donde labora

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022

El 25% de los Servidores del GAD laboran al area de Catastros y Avaltos, el 23% al area de
gestién del Medio Ambiente, el 17% al area de Gestion Laboral, el 14% al area de Gestion de
suelo, el 9% al area de Talento Humano, el 6% al area de Planificacion vial, el 6% area de
Planificacion. La mayor parte de la poblacion pertenece al area de Catastros y Avallos.
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2.8. Temas de responsabilidad social corporativa relacionados con la gestion del talento
humano del GAD Municipal de Ambato

2.8.1. Empleados y relaciones laborales

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 adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de
variables importantes” (Chiavenato). Dicho escenario no es ajeno al sector publico, en el cual ain
hay desequilibrios muy evidentes del reconocimiento laboral, de la igualdad de oportunidades,
asi como de la estabilidad laboral, misma que es venida a menos en los cambios de autoridades
después de los procesos electorales done unos entran con equipos, mandos medios e infinidad de

nuevos servidores, que inflan la ndmina en lograr de depurarla.
Bajo esta perspectiva, se efectuaron tres interrogantes al grupo de servidores del GAD Municipal
de Ambato, a fin de comenzar el analisis propuesto, que trata de lograr percepcién adecuada y

progresiva de la presente investigacion:

Pregunta 1. En el GADM-Ambato la labor realizada por hombres y mujeres es igualmente

reconocida

Tabla 2-5: Reconocimiento de la actividad laboral

Opciones de

respuesta | Frecuencia %
1Sl 192 62%
2| NO 102 33%
3|N/C 16 5%

TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.
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llustracion 2-5: Labores Igualitarias

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022

El 62% de los servidores del GAD-M-Ambato, sefialan que es debidamente reconocida la labor
realizada por hombres y mujeres desde su respectivo rol asignado en cada area, seccion o
departamento. EI 33% sefiala lo contrario y el 5% desconoce el tema. Cabe sefialar que 6 de cada
10 servidores municipales, sienten el reconocimiento efectuado por sus jefes inmediatos de la
actividad técnicos y sociales que realizan para apoyar el trabajo en favor de la comunidad, lo cual
implica ademas una interaccion mayor con la ciudadania beneficiaria de la actividad diaria del
GAD.

Pregunta 2. Su relacion laboral con el GAD-Ambato esta legalmente reconocida

Tabla 2-6: Relacién laboral legalmente reconocida

N Opciones | Frecuencia %
Sl 244 79%
NO 52 17%
N/C 14 5%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022
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llustracion 2-6: Relacion laboral legalmente reconocida

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

El 79% de los servidores del GAD-M-Ambato, mantiene estabilidad laboral legalizada a través
de un contrato colectivo o un nombramiento; el 17% sefiala que no debido al tipo de contrato a

tiempo fijo del cual fue beneficiario y el 5% no conoce por ello no responde.

Una de las fuentes de buen o igual mono6tono desempefio se deriva de la estabilidad contractual
laboral, la cual demuestra que la institucion cuenta con talento humano ya no temporal, hecho que
garantiza el progresivo cumplimiento de las distintas ofertas electorales del alcalde y concejales.
Esto ratifica ademas el caracter politico de una institucion como el GAD, cuyo recambio de

alcalde y Concejo, se efectla cada 5 afios.

Pregunta 3. EI GAD-Ambato le orienta a efectuar las practicas de trabajo socialmente

responsables

Tabla 2-7: Orientacion a practicas socialmente responsables

N Opciones Frecuencia %
Sl 213 69%
NO 78 25%
N/C 19 6%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022
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lustracion 2-7: Orientacion a practicas socialmente responsables

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022

El 69% de los servidores municipales sefialan su orientacion hacia practicas laborales socialmente
responsables, el 25% responde que no opera asi el GAD, en tanto que el 6% desconoce sobre el

particular.

Esta pregunta tiene un doble sentido, el asociar la actividad y roles de cada servidor a las buenas
practicas de responsabilidad social corporativa al interior del GAD, vy, la otra referida a ver que
tanto conocen los servidores del tema. Por tanto, 7 de cada 10 servidores afirman a su actividad

como socialmente responsable, el resto no perciben ser parte de dicha l6gica laboral.

2.9. Condiciones de trabajo y proteccion social

La normativa laboral vigente define un conjunto minimo de condiciones de trabajo, que los
empleadores les deben proporcionar para el desarrollo adecuado de sus actividades en funcion de
los roles y competencia requeridas para ello. Entre estos factores en importante mencionar:

La remuneracion: Cuando el empleo bien remunerado, que proporciona un salario digno,
competitivo dado el talento de un individuo y las exigencias de un trabajo. Esto en el sector
publico se ve limitado por el enrolamiento de personas que no cumplen las exigencias para
determinados puestos y/o el acceso a los mismo amen de la formacion que tiene, se sujetan a la
vigencia de tablas salariales, revisadas cada diciembre por las comisiones tripartitas, que

permanecen vigentes durante el siguiente ejercicio.
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Respeto a las tradiciones y cultura. Las organizaciones desarrollan su cultura organizacional en
funcidn de la identidad de su territorio y de la funcion que desempefian con respecto al producto
o0 servicio que ofertan al mercado. Eso es parte de la gestion publica que se ve reflejada en la

diversidad que constituye su némina.

2.9.1. Flexibilidad en los horarios de trabajo

Los empleados por lo general prefieren un horario estandar y predecible. Pero éstos pueden ser
flexibles ante situaciones extremas, calamidades o problemas por lo que atraviesa el recurso
humano. En estos casos la flexibilidad de los horarios es posible aplicar para los casos de mujeres
embarazadas o en periodo de lactancia, otros casos de salud y los que la normativa exija.

2.9.2. Ambientes de trabajo

Son las expectativas basicas que los empleados suelen tener de un ambiente de trabajo. Cuando
estas condiciones no se cumplen, los empleados se sienten extremadamente insatisfechos. Por
ejemplo, un empleado de oficina puede esperar al menos una silla cémoda y un descanso para

almorzar.

Si no se cumplen el minimo de condiciones: Productividad reducida

Al sentirse de esta manera, su productividad baja, y si a esto sumamos que no es un solo empleado
el que tiene insatisfaccidn, sino varios, el problema empeora hasta bajar la productividad y los
resultados de la institucion.

Estas inquietudes son traducidas en las siguientes interrogantes a los empleados municipales:

Pregunta 1. El GAD-Ambato paga salarios acordes con las necesidades de sus trabajadores y sus

familiares

33



Tabla 2-8: Salarios en base a las necesidades de trabajadores y familiares

N Opciones Frecuencia %

1 Sl 106 34%

2 NO 174 56%

3 N/C 30 10%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato
Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

=Sl =NO =N/C

lustracion 2-8: Salarios en base a las necesidades de trabajadores y familiares

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

El 56% de los servidores del GAD-Ambato sefialan que sus salarios no estan en funcion de sus
responsabilidades y son insuficientes para resolver sus necesidades y las de las familias, el 34%

manifest6 que si y el 10% no responde.

La mayor parte de la poblacion manifesto que los salarios no se generan en base a las necesidades
de trabajadores y familiares, éstos se ajustan a las disposiciones legales relacionadas con la
politica salarial vigente para el sector publico representadas en las distintas tablas salariales

vigentes.
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Pregunta 2. En el GAD-Ambato existe una politica que garantice el libre desarrollo de las

tradiciones y costumbres locales y nacionales

Tabla 2-9: Politicas que garanticen el desarrollo de tradiciones, costumbres locales

y nhacionales
Opciones Frecuencia %
1Sl 169 55%
2| NO 86 28%
3|N/C 55 18%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato
Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

=S| =NO = N/C

lustracion 2- 9: Politicas que garanticen el desarrollo de tradiciones, costumbres

locales y nacionales

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022

El 55 % de los servidores manifiesta que el GAD Municipal de Ambato cuenta con politicas que
garanticen el desarrollo de tradiciones, costumbres locales y nacionales, el 28% manifesto que no

y el 18% no responde.

Estés politicas son parte fundamental de la cultura organizacional y en la proyeccion de la entidad
en el territorio, en especial en las grandes celebraciones como a la fiesta de las flores y la fruta
instaurada desdele del terremoto de 1940, donde el Municipio es el eje para resaltar y rescatar

esos valores culturales relacionados con la propia identidad de la ciudad.
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Pregunta 3. EI GAD-Ambato existe una politica que garantice el respeto por las
responsabilidades familiares del trabajador, flexibilizando horarios de trabajo

(EJ. Mujeres Embarazadas)

Tabla 2-10: Politicas de respeto hacia las responsabilidades del trabajador

N Opciones Frecuencia %
Sl 214 69%
NO 51 16%
N/C 45 15%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

=S| =NO = N/C

lustracion 2-10: Politicas de respeto hacia las responsabilidades del trabajador

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

El GAD Municipal de Ambato si cuenta con politicas que garanticen el respeto hacia las
responsabilidades familiares del trabajador, por medio de las cuales se flexibilicen los horarios de
trabajo, como asi reconoce el 69% de sus servidores, el 16% manifesté que no y el 15% no

responde.

Este tipo de politicas concuerdan con las buenas practicas socialmente responsables de una
entidad que esta llamada a ser el especto del buen trato a sus colaboradores.
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Pregunta 4. EI GADM-Ambato proporciona excelentes condiciones de trabajo a sus empleados

Tabla 2-11: Condiciones de trabajo

N Opciones Frecuencia %
Sl 173 56%
NO 63 20%
N/C 74 24%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato
Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022

=S| =NO = N/C

llustracion 2-11: Condiciones de trabajo

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

El GAD Municipal de Ambato proporciona excelentes condiciones de trabajo a sus empleados,
asi lo reconoce el 56% manifesto de sus colaboradores, el 24% manifesto que no y el 20% no

responde.

El GAD de Ambato, es reconocido a nivel de este tipo de instituciones de desarrollo territorial
por su organizacion y aplicacion de estrategias que de alguna manera posibiliten el mejor
desempefio de su personal, para ello trasladd sus oficinas del centro de la ciudad a un local mucho
mas comodo y que genera las condiciones que la mayoria de los colaboradores las reconoce.
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2.10. Dialogo Social

La OIT describe al didlogo social como aquellas diferentes formas de negociacionesy consultas
e incluso intercambio de informacion, entre representantes de los gobiernos, los empleadores y
los trabajadores, sobre temas de interés comun relativos a las politicas econdmicas y sociales,
presentados en procesos triples, en el que el gobierno interviene como parte oficial en el didlogo,
aigual en relaciones bipartitas establecidas exclusivamente entre los trabajadores y empleadores,
con o sin la participacion indirecta del gobierno. El proceso de dialogo social puede ser informal

o formal, ocurre a menudo, la combinacion de ambas categorias.

Por otra parte, puede ser interprofesional, sectorial, 0 combinar ambas caracteristicas. El principal
objetivo del dialogo social es la promocion del consenso, asi como la implicacion democratica de
los principales actores en el mundo del trabajo. Cuando resulten exitosos tienen la ventaja de
solucionar importantes temas econémicos y sociales, alentar el buen gobierno, mejorar la paz y
la estabilidad social y laboral, asi como de impulsar el progreso econémico.

Al respecto lo siguiente fue consultado a los servidores del GAD-Ambato:

Pregunta 1. EIl GAD-Ambato reconoce la importancia del dialogo institucional para resolver
conflictos

Tabla 2-12: Dialogo institucional para la resolucion de conflictos

N Opciones Frecuencia %
Sl 175 56%
NO 87 28%
N/C 48 15%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.
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llustracion 2-12: Relacién laboral legalmente reconocida

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

El GAD Municipal de Ambato reconoce la importancia del dialogo institucional para la resolucién
de conflictos, como asi lo manifiesta el 56% de sus servidores, el 28% manifesto que no y el 15%

no responde.
A través del dialogo social, el GAD-Ambato ha resuelto conflictos con sus servidores, cuyo
desenlace en la mayor parte de los casos se ha dilucidado casa adentro, asegurando con ello la

disminucién o minimizacion de los niveles de conflictividad existentes.

Pregunta 2. El GAD-Ambato provee informacion a las entidades gubernamentales, para que

intervengan en la resolucion de conflictos con los servidores y trabajadores

Tabla 2-13: Intervencion en la resolucion de conflictos con servidores y

trabajadores
N Opciones Frecuencia %
18I 162 52%
2|NO 100 32%
3|N/C 48 15%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.
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llustracion 2-13: Intervencion en la resolucion de conflictos con servidores y

trabajadores

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

El GAD Municipal de Ambato provee informacion a las distintas entidades gubernamentales con
el fin de que intervengan en la resolucién de conflictos con los servidores y trabajadores, asi se
expresa el 52% de los servidores del cabildo, el 32% manifestd que no y el 15% no responde. La
mayor parte de la poblacion manifiesta que si hay intervencion en la resolucion de conflictos con

servidores y trabajadores.

Es fundamental reconocer la obligatoriedad de las entidades publicas con respecto a la entrega de
informacion, en especial cuando las presunciones de actos refiidos con la normativa envuelven a
los servidores en auditorias de la Contraloria, problemas de acoso que deben ser ventilados de
acuerdo a la gravedad del hecho por las instancias jurisdiccionales, entre otros problemas tipicos
de la funcion publica.
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Pregunta 3. En todas las areas de gestion del GAD Ambato existen las mismas condiciones de

trabajo y oportunidades de dialogo trabajador-supervisor

Tabla 2-14: Condiciones de trabajo y oportunidades igualitarias

N Opciones Frecuencia %
1Sl 122 39%
2| NO 144 46%
3|N/C 44 14%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato
Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

=S| =NO = N/C

llustracion 2-14: Condiciones de trabajo y oportunidades igualitarias

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

En cada una de las &reas de Gestion con las que cuenta el GAD Municipal de Ambato, no existen
minimas condiciones de trabajo y dialogo directo con los mandos medios asi sostiene el 46% de

los servidores, el 39% manifestd manifiesta que si y el 14% manifesto que desconoce del tema.

Este dato es preocupante, aunque contradictorio con la primera pregunta del Dialogo Social que
se esta analizando. Lo dicho crea limites y barreras que pueden determinar en la practica,
constantes problemas de baja productividad y quejas permanentes tanto de los usuarios internos
como de los externos. La respuesta que igual es menor al 50% del total de la muestra, presume la
existencia de una supervision mas politica que técnica, mas vertical que dialdgica al igual que
puede denotar una percepcion muy ligera del personal que tiene poco tiempo en la municipalidad

y que sigue en procesos de aprendizaje y no desarrolla aun a la medida de las circunstancias y
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roles que debe desempefiar el GAD ya sea por efectos del cumplimiento legar de su funcion o por
la misma presion ciudadana motivada por la atencidén no oportuna a la exigencias de servicios
bésicos y otras cuestiones necesarias para mejorar las condiciones de vida de la poblacion de su

territorio de influencia.

2.11. Seguridad y Salud en el Trabajo

Es un ambiente sano y seguro, implica controlar las enfermedades y lesiones relacionadas con el
trabajo, las cuales son un problema comdn en muchas instituciones. Por ello, los esfuerzos para
hacer un trabajo saludable y seguro pueden incluir procesos, procedimientos y equipo de
seguridad, no solamente en lo referido a la salud fisica sino también mental, como el control del
estrés relacionado con la carga de trabajo, el horario, la politica de la oficina, los conflictos en el
lugar de trabajo y las actividades intrinsecamente estresantes, como las quejas de los usuarios
insatisfechos reducen la satisfaccion considerablemente.

En términos generales se trata de analizar los problemas de la salud ocupacional, misma que
abarca diversas areas, enfocandose en prevenir y controlar los riesgos laborales, disminuir las
enfermedades y los accidentes asociados a cualquier tipo de trabajo, aspectos que cada vez mas
personas son conscientes de su importancia. Por esta razén se debe inspeccionar muy bien este
tipo de situaciones, para que no terminen representando un problema para el empleado y para la

municipalidad. Para abordar este tema, se han desarrollado las siguientes interrogantes:

Pregunta 1. En el GAD-Ambato existe un departamento de salud ocupacional

Tabla 2-15: Departamento de salud ocupacional

N Opciones | Frecuencia %
Sl 248 80%
NO 47 15%
N/C 15 5%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.
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lustracion 2-15: Departamento de salud ocupacional

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

El GAD Municipal de Ambato cuenta con un Departamento de salud ocupacional como lo afirma

el 80% de los servidores, el 15% manifestd que no y el 5% manifesto que no conoce del tema.

Segun la OIT y la OMS, la salud ocupacional es "la promocién y mantenimiento del mayor grado
de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones mediante la
prevencion de las desviaciones de la salud, control de riesgos y la adaptacion del trabajo a la
gente, y la gente a sus puestos de trabajo. La Salud Ocupacional es una estrategia que asegura la
salud de los trabajadores, asi como la fortaleza de las economias nacionales a través de una mejor
productividad, motivacion y calidad del servicio al usuario. Es importante sefialar si eta respuesta
es realmente la adecuada, o es que se la esta asociando al rol que juega la seguridad social con
dicha perspectiva de bienestar para el recurso humano.
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Pregunta 2. El GAD-Ambato garantiza condiciones de seguridad para el desarrollo de su trabajo

Tabla 2-16: Garantizacion de condiciones de seguridad

N Opciones Frecuencia %
1Sl 175 56%
2|NO 87 28%
3|N/C 48 15%

TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato
Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

=S| =NO = N/C

llustracion 2-16: Garantia de condiciones de seguridad

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

El GAD Municipal de Ambato garantiza condiciones de seguridad para el desarrollo de las
distintas actividades de los colaboradores, de acuerdo con las percepciones del 56% de sus

servidores, el 28% manifesto que no, y el 15% manifesto que desconoce del tema.

La seguridad en el trabajo es una disciplina técnica que engloba el conjunto de técnicas y
procedimientos que tienen por objeto eliminar o disminuir el riesgo de que se produzcan los
accidentes de trabajo, que estda més relacionada con aquello servidores de obras publicas,
salubridad, aguas potables, parques, entre otros, quienes a diario enfrentan la probabilidad de
riegos laborales.

Pregunta 3. El GAD-Ambato provee de implementos de proteccion, bioseguridad y otros que

requiere para el desarrollo de su trabajo
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Tabla 2-17: Implementos de proteccion, bioseguridad y otros

N Opciones Frecuencia |%
1Sl 122 39%
2| NO 144 46%
3|N/C 44 14%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato
Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

=S| = NO = N/C

llustracion 2-17: Implementos de proteccion, bioseguridad y otros

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

El GAD Municipal de Ambato brinda implementos de protecciéon, bioseguridad y otros para el
desarrollo de su trabajo, lo reconoce el 46% de sus servidores, el 39% manifesto que no y el 14%

no se pronuncia sobre del tema.

Esta pregunta va asociada a la anterior, virtud de que la investigacion se efectud durante la
pandemia, donde los servidores la asocian con la regla de bioseguridad con las que se desarrolla
el trabajo presencial permitido por el COE nacional con respecto al aforo tanto en oficinas como
en atencién al usuario, en la presencia en oficinas, entre otros temas caracteristicos de la situacion

relatada.

Sin embargo, es evidente que menos de la mitad de los servidores valoran dicha politica
institucional, pero el resto reniega de la falta de bioproteccion para desarrollar sin preocupaciones
de contagio sus diarias actividades, en especial aquellos que estan a diario en contacto con la

poblacion.
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2.12. Desarrollo y Capacitacion

La capacitacién y el entrenamiento constituyen actividades que proporcionan conocimientos y
ayudan a desarrollar de manera mas rapida conceptos, aptitudes, actitudes, habilidades y destrezas
para desarrollar un cargo de manera Optima. Son importantes en la organizacion porque
contribuyen a la eficacia y la eficiencia organizacional, asimismo ayudan al desarrollo personal y

profesional del trabajador.

Las actividades de capacitacion responden a la planificacién anual que realizan las instituciones
en funcién de las necesidades identificadas al respecto. Estas actividades permiten que el
empleado se sienta méas agradecido y comprometido con la organizacion, proyecte su carrera
profesional o laboral y tenga mayor sensacion de competencia y un repertorio mayor de
habilidades y destrezas con lo que se logra una mayor satisfaccion laboral, més permanenciay se

reduce la rotacion de personal.

Este proceso es mas recurrente efectuarlo con el personal que ingresa, a fin de motivar su actitud
para que no se transforme en un problema de falta de adaptacion que se da por el desconocimiento
de las funciones y roles asignados, de acuerdo con las competencias requeridas para el puesto y
demas habilidades y caracteristicas que esta obligado a desarrollarlas en el tiempo que la

organizacion le exige eficiencia y resultados.

El GAD Municipal de Ambato, a través de la Direccién de Desarrollo Institucional y del Talento

Humano formula su plan anual de capacitacién y desarrollo del personal.

Este tema sera abordado de acuerdo con las siguientes interrogantes:

Pregunta 1. A los nuevos trabajadores del GAD-Ambato se les realiza una induccion

Tabla 2-18: Induccion inicial

N Opciones Frecuencia %
Si 174 56%
NO 96 31%
N/C 40 13%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022
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lustracién 2-18: Induccién inicial

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

Al momento de la contratacion los nuevos colaboradores reciben una induccién inicial. Como asi
lo relata el 56% de los servidores municipales, el 31% manifest6 que no y el 13% manifestd que

no responde o no conoce del tema.

Muchas organizaciones confunden la induccion laboral con la presentacién formal del nuevo
empleado o trabajador a los demas miembros de esta. Este proceso es mucho mas que una
bienvenida al colaborador es una etapa en que se transmite a éste mucha informacion sobre el rol
que va a jugar en la organizacion y se le ofrece un panorama amplio y detallado de lo que es en
este caso el GAD. Es también un momento clave para que se le pueda transmitirle una buena
impresion de lo que es y hace la institucion. Por lo expresado, la induccién es importante para
conseguir una adecuacion mas rapida de la forma de trabajo y su cultura, lo cual se constituye si
la politica institucional es la adecuada al respecto, en un elemento motivador que se va a reflejar

en compromiso y una mayor productividad.

Cabe sefalar que entre sus funciones la Direccién de Desarrollo Institucional y del talento

Humano del GAD municipal de Amato, efectta un Informe anual de induccion de personal.

Para el tratamiento de este tema, se introducen las siguientes interrogantes:

Pregunta 2. El GAD-Ambato efectla capacitaciones a los servidores y trabajadores
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Tabla 2-19: Capacitaciones a los servidores y trabajadores

Opciones | Frecuencia %
Sl 190 61%
NO 87 28%
N/C 33 11%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato
Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

=S| =NO =N/C

llustracion 2-19: Capacitaciones a los servidores y trabajadores

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022

El GAD Municipal si efectla capacitaciones a los servidores y trabajadores, asi se manifiesta el
61% de los servidores entrevistados, el 28% manifestd que no y el 11% desconoce del tema.

Para ello el GAD cuenta con un plan anula de capacitacion y desarrollo de su personal.

Pregunta 3. En el GAD-Ambato se realizan capacitaciones de actualizacion en temas
relacionados con el rol funcional de los empleados
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Tabla 2-20: Capacitaciones de actualizacion sobre el rol funcional de

empleados
N Opciones Frecuencia %
1|SI 152 49%
2|NO 129 42%
3[N/C 29 9%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato
Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022

=S| =NO =N/C

llustracion 2-20: Capacitaciones de actualizacion sobre el rol funcional de empleados

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022

El GAD Municipal de Ambato realiza capacitaciones de actualizacion en relacion con el rol
funcional de empleados, asi lo afirman el 49% de sus servidores, el 42% manifesté que no vy el

9% manifestod que no desea contestar o desconoce del tema.
La respuesta demuestra que menos del 50% los servidores son beneficiarios de los programas de

capacitacion para reforzar sus conocimientos y desarrollo de destrezas y competencias para
ejercer sus funciones de manera mas eficiente.
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2.13. Derechos humanos

Los derechos humanaos relativos al trabajo de acuerdo con las orientaciones de la OIT, promueve
que los seres humanos puedan acceder a un trabajo en condiciones de dignidad y obtener un
salario que les permita satisfacer sus necesidades y en consecuencia vivir dignamente. En este
aspecto, en el conjunto de derechos humanos existen varios vinculados al trabajo y a los
trabajadores, encaminados a posibilitar condiciones minimas de vida y de trabajo de las personas
y, a garantizar la organizacion de los trabajadores para la defensa de sus intereses. Su
reconocimiento es fundamental y ha sido el resultado de largas luchas sociales, pero su realizacion
préctica todavia dista mucho de ser una realidad.

La Declaracion de los derechos humanos expedida en 1998 por la Organizacion Internacional del
Trabajo, establece los deberes y obligaciones de los Estados miembros para respetar y promover
los derechos y principios relacionados con el trabajo, y al respecto de dichos derechos, diremos
que: son valores minimos aplicables y exigibles a todos los paises independientemente de su nivel
de desarrollo. Los Derechos Fundamentales en el Trabajo son universales, es decir, valen para
todas las personas en el mundo, por eso forman parte de los derechos humanos. Los Derechos
Fundamentales en el Trabajo resultan indispensables para el buen funcionamiento de la sociedad.
En este sentido tanto en la Constitucién como las leyes laborales, prevalece la aplicacion de dichos
derechos humanos en todas actividades e instituciones tanto del sector publico como privado,
tendentes a garantizar el derecho al trabajo y demas garantias laborales al respecto, que se

investigan a continuacion en el GAD Municipal de Ambato.

Pregunta 1. Las politicas del GAD-Ambato se rigen por el respeto de los Derechos Humanos

Tabla 2-21: Respeto de Derechos Humanos

N Opciones Frecuencia %
1Sl 207 67%
2 NO 78 25%
3[N/C 25 8%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.
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=S| = NO = N/C

lustracion 2- 21: Respeto de Derechos Humanos

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

El GAD Municipal de Ambato cuenta con politicas encaminadas hacia el respeto de los Derechos
Humanos afirman el 67% de los servidores, el 25% manifestdé que no y el 8% manifestd que
desconoce del tema.

Las politicas dirigidas hacia el respeto de derechos humanos dentro del GAD Municipal de
Ambato se encuentran descritas de forma directa en el Reglamento Interno de la institucion,
dentro del régimen interno de administracion del Talento Humano que cuenta con alrededor de
27 derechos para la proteccion. De esta forma se comprueba que efectivamente si existen politicas
publicas encaminadas hacia el respeto de los derechos humanos. Por otra parte, la Direccion de
Desarrollo Institucional y del Talento Humano se encarga del desarrollo y fortalecimiento

institucional se encarga de forma directa del cumplimiento de las politicas.
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Pregunta 2. En el GAD-Ambato existen medios para determinar si los Derechos Humanos se

pueden ver afectados por las actividades organizacionales

Tabla 2-22: Medios para la determinacion de afectacion en los Derechos

Humanos
Opciones Frecuencia %
1Sl 171 55%
2| NO 67 22%
3|N/C 72 23%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

=S| =NO = N/C

lustracion 2-22: Medios para la determinacion de afectacion en los Derechos
Humanos

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

En el GAD Municipal Ambato existen los medios para la determinacion de la afectacion de los
Derechos Humanos provocados por las actividades organizacionales, lo afirma el 55% de los
servidores, el 23% manifestd que desconoce del tema y el 22% manifestd que no.

Dentro de la entidad si existe medios para la determinacion de la afectacion en los Derechos
Humanos, sin embargo, existen colaboradores que desconocen sobre la tematica. EI GAD
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Municipal Ambato cuenta con la Direccion de Desarrollo Institucional y del Talento Humano, la
cual es la entidad encargada de verificar que no se la afectacion de los derechos humanos, donde
la unidad de Riesgos, Seguridad y Salud Ocupacional es la mas apta para esta situacion.

Los mecanismos que reflejan los resultados de esta tematica son: Manual de Procesos
institucional, Informe para la mejora continua, Plan de Fortalecimiento Institucional, Estudios e

Informe Técnicos (GADM Ambato, 2021, p. 55).

Pregunta 3. El proceso de toma de decisiones del GAD-Ambato, involucra un medio para
identificar los impactos negativos de sus acciones y mitigarlos

Tabla 2-23: Medio para identificacion de impactos negativos de sus

acciones y mitigacion

N Opciones Frecuencia %
1Sl 147 47%
2|NO 100 32%
3|N/C 63 20%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato
Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022

=S| =NO = N/C

llustracion 2-23: Medio para identificacion de impactos negativos de sus acciones y
mitigacion
Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.
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El 47% de los servidores manifestd que, si se contemplan dentro del proceso de toma de
decisiones del GAD Municipal de Ambato los medios para identificacion de los distintos
impactos negativos de sus acciones, asi como las formas de mitigacion, el 32% manifestd que no

y el 20% manifestd que desconoce del tema.

Estas acciones se refieren a las desarrolladas en base a las decisiones que involucran la respuesta
técnica o procedimental de los servidores ante las diversas disposiciones que pueden generar
riegos o afectar los derechos de los trabajadores.

La Direccion de Desarrollo Institucional y del Talento Humano, la cual cuenta con la
responsabilidad de aplicar las normas, politicas y metodologias hacia la proteccion de los
derechos humanos incluyendo el seguimiento, monitoreo y control. Esta evaluacién de impactos
se realiza a través de un equipo multidisciplinario el cual cuenta con habilidades y capacitacion

quienes determinan los impactos adversos.

Pregunta 4. Los mecanismos de resolucion de problemas del GAD-Ambato garantizan la justa
realizacion de procesos que se encuentren contenidos en un marco de tiempo

aceptable y conveniente para las partes (Ej. maximo de 2 meses)

Tabla 2-24: Mecanismos de resolucion de Problemas

N Opciones | Frecuencia | %
Sl 130 42%
NO 118 38%
N/C 62 20%
TOTAL 310 100%

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.
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=S| =NO =N/C

llustracién 2-24: Mecanismos de Resolucién de Problemas

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

Los mecanismos de resolucion de problemas del GAD-Ambato garantizan la justa realizacién de
procesos que se encuentren contenidos en un marco de tiempo maximo de tiempo conveniente
para las partes (Ej. En 2 meses), si se producen como lo afirma el 42% manifesto que si, el 38%

manifest6 que no y el 20% manifest6 que desconoce del tema.

La infancia encargada de la Direccion de Desarrollo y Talento Humano activa los mecanismos
internos para resolver en el menor tiempo posible los problemas en los cuales pueden estar en
riego los derechos laborales. Esta direccion recibe ciertas quejas o comentarios por parte de cada
uno de los colaboradores del GADM Ambato, para primero ayudarlos y dar cumplimiento a los
reglamentos internos institucionales para el logro del bienestar laboral por medio de las siguientes

herramientas:

e Proyectos para la normativa interna de la gestion del talento humano
e Planificacion anual del talento humano

e Informe de evaluacién de desempefio

e Plan anual de capacitaciones

e Modelo de Gestion

e Plan de fortalecimiento institucional, entre otros.
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2.13.1.

Tabla 2-25: Sistematizacion de Resultados

Sistemizacién de la informacidn para resumir de manera integral los resultados

INDICADORES SI-No. | SI% | NO-No. | NO% | N/C-No. | N/C% | NO. TOTAL | TOTAL %
En el GAD-Ambato la labor realizada por hombre y mujeres es
. . 192 61,9 102 329 16 52 310 100,0
igualmente reconocida
1: Empleados
. Su Relacién laboral con el GAD-Ambato esta legalmente
y Relaciones . 244 78,7 52 16,8 14 45 310 100,0
reconocida
Laborales
El GAD-Ambato le orienta a efectuar las practicas de trabajo
) 213 68,7 78 25,2 19 6,1 310 100,0
socialmente responsables
El GAD-Ambato paga salarios acordes con las necesidades de sus
) . 106 34,2 174 56,1 30 9,7 310 100,0
trabajadores y sus familiares
2: En el GAD-Ambato existe una politica que garantice el libre
. ) 169 54,5 86 27,7 55 17,7 310 100,0
Condiciones desarrollo de las tradiciones y costumbres locales y nacionales
de Trabajo y El GAD-Ambato existe una politica que garantice el respeto por las
Proteccion responsabilidades familiares del trabajador, flexibilizando horarios 214 69,0 51 16,5 45 14,5 310 100,0
Social de trabajo (EJ. Mujeres Embarazadas)
El GAD-Ambato proporciona excelentes condiciones de trabajo a
173 55,8 63 20,3 74 23,9 310 100,0
sus empleados
El GAD-Ambato reconoce la importancia del dialogo institucional
) 175 56,5 87 28,1 48 15,5 310 100,0
para resolver conflictos
3: Dialogo - » -
Social El GAD-Ambato provee informacidn a las entidades
ocial
gubernamentales, para que intervengan en la resolucion de 162 52,3 100 32,3 48 15,5 310 100,0
conflictos con los servidores y trabajadores
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En todas areas de gestion del EIl GAD-Ambato existen las mismas

estan contenidos en un marco de tiempo maximo de 2 meses

10 condiciones de trabajo y oportunidades de dialogo trabajador- 122 39,4 144 46,5 44 14,2 310 100,0
supervisor
11 En el GAD-Ambato existe un departamento de salud ocupacional 248 80,0 47 15,2 15 4.8 310 100,0
4: Seguridad y El GAD-Ambato garantiza condiciones de seguridad para el
gl ] 12 . 175 56,5 87 28,1 48 15,5 310 100,0
desarrollo de su trabajo
Trabajo El GAD-Ambato provee de implementos de proteccion,
13 ) ) _ ) 122 394 144 46,5 44 14,2 310 100,0
bioseguridad y otros que requiere para el desarrollo de su trabajo
5. 14 A los nuevos trabajadores el GAD-Ambato realiza una induccién 174 56,1 96 31,0 40 12,9 310 100,0
CAPACITA El GAD-Ambato efectia capacitacion a los servidores y
15 ) 190 61,3 87 28,1 33 10,6 310 100,0
CIONY trabajadores
DESARROL se realizan capacitaciones en temas relacionados con el rol funcional
LO 16 152 49,0 129 41,6 29 9,4 310 100,0
del empleado
Las politicas del GAD-Ambato se rigen por el respeto de los
17 207 66,8 78 25,2 25 8,1 310 100,0
Derechos Humanos
-‘g En el GAD-Ambato existen medios para determinar si los Derechos
% 18 Humanos se pueden ver afectados por las actividades 171 55,2 67 21,6 72 23,2 310 100,0
(E organizacionales
8 El proceso de toma de daciones del GAD-Ambato, involucra un
E 19 medio para identificar los impactos negativos de sus acciones y 147 47,4 100 32,3 63 20,3 310 100,0
% mitigarlos
5
2 Los mecanismos de resolucion de problemas del GAD-Ambato
20 147 47,4 100 32,3 63 20,3 310 100,0

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022
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Tabla 2- 26: Promedio por Aspectos Investigados

Indi?azores ASPECTOS SI- N° SI % NO- N°. NO % N/C -N° N/C % N°. TOTAL | TOTAL % indFi):;j:res
3 1: Empleados y Relaciones Laborales 216 70 77 25 16 5 310 100 15,0
4 2: Condiciones de Trabajo y Proteccién Social 166 53 94 30 51 16 310 100 20,0
3 3: Dialogo Social 153 49 110 36 47 15 310 100 15,0
3 4: Seguridad y Salud en el Trabajo 182 59 93 30 36 12 310 100 15,0
3 5. Capacitacion y desarrollo 172 55 104 34 34 11 310 100 15,0
4 6. Derechos Humanos 168 54 86 28 56 18 310 100 20,0
20 TOTAL, PROMEDIO 176 57 94 30 40 13 310 100 100,00

Fuente: Encuesta a los Colaboradores del GAD Municipal de Ambato

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.
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Laborales Proteccion Social Y DESARROLLO

lustracion 2-25: Peso especifico porcentual de cada aspecto con respecto al nimero de

indicadores

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

Para el indicador sobre los Empleados y Relaciones Laborales la respuesta si tuvo un 15% de
incidencia, lo mismo sucede con los indicadores sobre el didlogo social, seguridad y salud en el
trabajo, y capacitacion y desarrollo. Con respecto a las condiciones de trabajo y proteccion la

respuesta si tuvo una incidencia del 20% y los derechos humanos.

El aspecto constituido como el de los empleados y relaciones laborales teniendo un porcentaje de
S| de un 70% mientras que para el NO es del 25% lo que recae en que 5 encuestados no
respondieron las respectivas preguntas. Consecuentemente las condiciones de trabajo y
proteccién social juegan un papel muy importante dentro de una empresa con un porcentaje de Sl
del 53% y de NO 30% dejando un 16% restante con relacién a los colaboradores que no

respondieron las preguntas.

El aspecto del dialogo social se encuentra con un porcentaje negativo debajo del 50%
constituyéndose un 49% y para el NO con un 36% dejando a un 15% sin respuesta. La seguridad
social y salud en el trabajo, capacitacion y desarrollo y los derechos humanos manejan un rango

total dentro de un intervalo de 15 a 20 considerado como peso del indicador.
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llustracion 2-26: Sistematizacion de resultados

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.
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En la figura 26 se detalla la sistematizacion de resultados, se observa claramente que para los 6
indicadores la respuesta si es mayoritaria, seguida por la respuesta no y finalmente la relacionada

con el desconocimiento del tema.

Una de las mayores debilidades que presenta el GAD Municipal corresponde a la estabilidad
laboral debido a que los trabajadores tienen poco tiempo de estancia en su trabajo, existiendo una
total variacion por el cambio de autoridades, lo que complica el desarrollo de las distintas
actividades laborales.

Para la seccion de los empleados y relaciones laborales presenta las siguientes fortalezas: la labor
tanto en hombres como en mujeres es igualmente reconocida, la relacion laboral se encuentra
legalmente conocida, ademas que cuenta con précticas que se encuentran socialmente

responsables.

Dentro de las condiciones del trabajo y proteccién social una de las fortalezas corresponde a que
en el GAD Municipal de Ambato existen politicas que garanticen el libre desarrollo de las
tradiciones y costumbres tanto locales como nacionales. Ademas, se encuentran las politicas
referentes al respeto para las responsabilidades familiares del trabajador por medio de la
flexibilizacion de los distintos horarios de trabajo. Finalmente, también la entidad proporciona las
distintas condiciones de trabajo para sus empleados. Una de las debilidades corresponde a que los
distintos salarios de cada uno de los colaboradores no se encuentran en base a sus distintas

necesidades.

Con respecto al didlogo social, dentro de la institucion se reconoce la importancia del didlogo
institucional con el fin de resolver un conflicto, provee informacion a las distintas entidades
gubernamentales con el fin de que intervengan en la resolucion de conflictos con los servidores y
trabajadores. Sin embargo, en esta seccidn las condiciones de trabajo de dialogo tanto para el

trabajador y supervisor no son iguales.

Dentro de la seguridad y salud en el trabajo se determinaron las siguientes fortalezas: dentro del
GAD Municipal si existe un departamento de salud ocupacional, se brinda la garantia de las
condiciones de seguridad para el desarrollo de trabajo de sus distintos colaboradores, ademas de

dotar implementos de proteccion y bioseguridad.
En la seccion de desarrollo y entretenimiento las fortalezas fueron las siguientes: si se realiza la

induccion al ingresar a la entidad, si se efectla capacitaciones tanto para los servidores como

trabajadores, incluyendo el tema del rol funcional de los empleados.
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Finalmente, con respecto a los derechos humanos las politicas que se encuentran en la entidad se
rigen para el respeto de los Derechos Humanos, si existe medios para la determinacion de la
afectacién en los Derechos Humanos, si existe un medio de identificacion de impactos de las

acciones y sus formas de mitigacion, y si existen mecanismos de resolucién de problemas.
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CAPITULO Il

3. PROPUESTA

3.1. Nombre de la propuesta

Sistema de Gestion del Talento Humano en base a la Responsabilidad Social Corporativa del
GAD Municipal del cantén Ambato, provincia de Tungurahua.

3.2. Objetivo de la propuesta

Crear un Sistema de Gestion del Talento Humano en base a la Responsabilidad Social Corporativa
del GAD Municipal del canton Ambato, provincia de Tungurahua.
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Tabla 3-1: Pardmetros de evaluacion -Base de la Propuesta

Cronograma trimestral de

Responsables implementacion, monitoreo y
Parametros de Puntos criticos Programa M Tiempo de Presupuesto de evaluacion desde enero 2022
etas
evaluacion -diagnostico sugerido duracion estimado us$ cumplimiento 2022 2023
y evaluacion T T
| v 1 1l
[ |
Dentro del
GADM Ambato,
no se ejecutan
labores
igualitarias Manual interno Clima
enmarcadas en de organizacional
1. Empleados y relaciones responsabilidades  6ptimo para la Departamento
Relaciones laborales laborales por comunicacion 1 mes $500 de Recursos 1 1
Laborales legalmente cada uno de los y buenas Humanos
reconocidas que puestos de practicas en el
permitan las trabajo. trabajo
practicas de
trabajo
socialmente
responsable.
Politicas .
. Pago de salarios . »
o internas no Satisfaccion de
2. Condiciones de puntuales de . Departamento
. enfocadas al las necesidades .
Trabajoy acuerdo con la Todo el afio $1000,00 de Recursos 1 2 3 4 5 6 7
N . desarrollo de la . de los
Proteccion Social L responsabilidad Humanos
tradicion y la colaboradores

. del empleado.
responsabilidad
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social del
trabajador,
tomando en
cuenta un salario
acorde a sus

obligaciones.

En todas areas
de gestion del EI
GAD-Ambato
no existen las
mismas
3. Diélogo Social condiciones de
trabajo y
oportunidades
de dialogo
trabajador-

supervisor

Mesas de Dialogo
y participacion
para mejorar
condiciones

laborales

PARA EL
2022 EL GAD
-MUNICIPAL

AMBATO

integrard a

mesas de
negociacion y
dialogo al 50%

de sus
empleados y
trabajadores
para lograr
iguales
condiciones de
participacion.
Para el 2023 el
100% se
integraran a
estas mesas de

dialogo.

2 afios $3000.00

65

Director de
RR.HH

Representantes

gremiales y de

Asociacion de
Empleados



4. Seguridad y
Salud en el
Trabajo

5. Desarrollo y
Capacitacion

6. Derechos
Humanos

El GAD de
Ambato no

brinda a todo el

personal Proporcionar a

condiciones de los

seguridad Programa de colaboradores
mediante la dotacion de del GAD los
otorgacion de Equipos de insumos .
] N ] Todo el afio $5000,00
implementos de Proteccion necesarios para
proteccion y Personal (EPPS). que puedan
bioseguridad elaborar sus
gestionados a trabajos de la
través del mejor manera.
Departamento
de salud
ocupacional.
El GADM
Ambato no
) Elaborar un
proporciona la Personal
. . programa de .
induccion de ) » capacitado
induccion y
nuevos L dentro de cada ~ Cada 3 meses $2500,00
capacitacion
colaboradores y ) puesto de
. trimestral para los .
no brinda trabajo
o colaboradores
capacitaciones
constantes.
Programa interno
Respeto de o Colaboradores
de actividades .
derechos satisfechos del Cada 6 meses $2000,00
enmarcadas en
humanos no respeto a los

los derechos
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Departamento
Financiero

Departamento
de Planificacion
Departamento
Financiero

Departamento
de Recursos

Humanos



acorde con humanos de los derechos Departamento
politicas internas  colaboradores del humanos. de planificacion
GAD Ambato

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.
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Tabla 3-2: Pardametro de evaluacion empleados y relaciones laborales

PARAMETRO DE
EVALUACION

PUNTO CRITICO A
CONSIDERAR

PROGRAMA SUGERIDO

OBJETIVO DEL

PROGRAMA

METAS

ACCIONES POR

DESARROLLAR

RESPONSABLES DE LA
EJECUCION,

EMPLEADOS Y RELACIONES LABORALES

La vida laboral se ve afectada no solamente por factores intrinsecos al entorno de trabajo, sino también por todo lo que acontece en otras areas
extralaborales que conforman la cotidianidad de los individuos (la familia, los amigos, la red de contactos, el ocio y el tiempo libre). Esta
interdependencia da lugar a una estrecha vinculacion entre lo laboral y lo extralaboral que, ademas de condicionar la calidad de vida laboral,

también determina los modos de vida y el estatus social de los individuos.

Calidad de vida laboral a fin de profundizar las relaciones laborales socialmente responsables

OBJETIVO DE LOS SERVIDORES OBJETIVO DEL GAD

Crear condiciones para que el ambiente de trabajo y las

relaciones interpersonales, se fomenten a partir de la Mejorar las condiciones fisicas del lugar de trabajo y la relacion dialéctica que el
motivacion para alcanzar una adecuada productividad servidor y trabajador del GAD-M-Ambato mantiene con su ambiente de trabajo.
laboral
2022 2023
Se adecuara el espacio fisico en el lugar de trabajo o la A través de las buenas condiciones fisicas laborales, se debera establecer una
inadecuacion al este, eliminar el deficiente mobiliario, cultura solidaria de prevencion de riegos, accidentes, cuidado y limpieza por parte
iluminacion, etc. constituyen una dimension del medio fisico del trabajado de su area de trabajo, asi como la Municipalidad dotara de las
que afecta la calidad de vida laboral herramientas tecnoldgicas que permitan ganar eficiencia el en trabajo

1. Efectuar un inventario de necesidades de adecuacion fisica y ergonémica de los lugares de trabajo.
2. Efectuar un estudio para especificar las necesidades de equipamiento tecnolégico acompafiado de un proceso de capacitacion para el
cuidado y manejo eficiente del mismo
3. Desarrollar pausas activas en cada oficina en una hora comun que permita romper la rutina y recuperar la fatiga, estrés y otros problemas
relacionados con el trabajo.

POR EL GAD-EMPLEADQOS POR LOS SERVIDORES

Departamento de Recursos Humanos Responsables de cada area y/u oficina
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EVALUACION Y
SEGUIMIENTO

DURACION

PRESUPUESTO

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

FRECUENCIA
Dos afios
Revisidn del mejoramiento de las relaciones internas de los colaboradores.
GAD Organizaciones laborales
Los recursos que crean convenientes destinar de los aportes mensuales de sus
$ 5.000 anuales

miembros
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Tabla 3-3: Condiciones de Trabajo

PARAMETRO DE EVALUACION

PUNTO CRITICO A
CONSIDERAR
PROGRAMA SUGERIDO

OBJETIVO DEL PROGRAMA

METAS

ACCIONES POR
DESARROLLAR

RESPONSABLES DE LA
EJECUCION, EVALUACION Y
SEGUIMIENTO

DURACION

PRESUPUESTO

CONDICIONES DE TRABAJO

Politicas internas no enfocadas al desarrollo de la tradicion y la responsabilidad social del trabajador, tomando en cuenta un salario acorde a
sus obligaciones.

Plan de promocion salarial de acuerdo con las escalas laborales.

OBJETIVO DE LOS SERVIDORES OBJETIVO DEL GAD
Pago de salarios segun la funcion y formacion del trabajador ~ Actualizacion de acuerdo con el presupuesto Municipal de los salarios en
en funcion de las tablas salariarles vigentes para el cédigo del  base a las tablas salariales establecidas y en los casos que ello amerite.es
trabajo y categorias para el servidor regido por la Ley del
servicio publico

2022 2023

Elaboracion conjunta del proyecto de reclasificacion salarial ~ Pago salarial ajustado al estudio y presupuesto vigente

1. Reuniones tripartitas Municipio-Organizaciones laborales-Ministerio de RR.LL
2. Formacion de comisiones para el estudio de reclasificacion salarial en todos los casos que la ley permita
3. Promover la capacitacion laboral en el manejo de la politica salarial del Estado

POR EL GAD-EMPLEADOS POR LOS SERVIDORES
Departamento de Recursos Humanos Presidentes de los gremios
4 TRIMESTRES AL ANO FRECUENCIA
Debe ser constante para que se evidencien los resultados
GAD Organizaciones laborales
$ 1.000 anuales Los recursos que crean convenientes destinar de los aportes mensuales de

sus miembros

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

70



Tabla 3-4: Dialogo Social
PARAMETRO DE
EVALUACION

PUNTO CRITICO A
CONSIDERAR

PROGRAMA SUGERIDO

OBJETIVO DEL
PROGRAMA

METAS

ACCIONES POR
DESARROLLAR

DIALOGO SOCIAL

INDICADOR 10: RESPUESTA NEGATIVA DIAGNOSTICO: 46.5%, NO CONTESTAN 14.2%
En todas areas de gestion del EI GAD-Ambato existen las mismas condiciones de trabajo y oportunidades de dialogo trabajador-supervisor

El dialogo social es un mecanismo de la democracia participativa

OBJETIVO DE LOS SERVIDORES OBJETIVO DEL GAD

Construir un proceso de dialogo social entre Autoridades,

Participar en el didlogo abierto y transparente entre todas las personas que Directivos, servidores y trabajadores del GAD-M Ambato para
forman parte del GAD como Unica forma de modificar las dindmicas promover los valores que ayuden a generar el clima de confianza
negativas existentes. que impacte positivamente en trabajo institucional con el respeto,

transparencia, justicia e integridad

2022 2023
PARA EL 2022 EL GAD -MUNICIPAL AMBATO integrara a mesas de PARA EL 2023 EL GAD -MUNICIPAL AMBATO integrara a
negociacion y didlogo al 50% de sus empleados y trabajadores para lograr mesas de negociacion y didlogo al 100% de sus empleados y
iguales condiciones de participacion trabajadores para lograr iguales condiciones de participacion

1. Construir Acuerdos previos para la resolucion de los problemas del sector laboral institucional.
2. Construir una politica de confianza para dejar de lado los prejuicios -No prejuzgar-
3. Establecer una agenda minima para iniciar los procesos de dialogo social
4. Construir una politica de didlogo social y participacion democratica de los actores municipales, en base a la concentracion en los intereses

mas que en las posiciones
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RESPONSABLES DE LA
EJECUCION,
EVALUACION Y
SEGUIMIENTO

DURACION

PRESUPUESTO

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

POR EL GAD-EMPLEADOS

Alcalde
Consejo Municipal
Director de TH

8 TRIMESTRES

GAD

$ 3.000 anuales
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POR LOS SERVIDORES

Presidentes de los gremios

FRECUENCIA
1 mesa conjunta cada trimestre y las que sean necesarias frente a las

coyunturas que se presenten

Organizaciones laborales

Los recursos que crean convenientes destinar de los aportes

mensuales de sus miembros



Tabla 3- 5: Seguridad y salud en el Trabajo
PARAMETRO DE EVALUACION

PUNTO CRITICO A CONSIDERAR

PROGRAMA SUGERIDO

OBJETIVO DEL PROGRAMA

METAS

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El GAD de Ambato no brinda a todo el personal condiciones de seguridad mediante la otorgacion de implementos de

proteccion y bioseguridad gestionados a través del Departamento de salud ocupacional.

Anélisis riguroso de todos los inputs disponibles en el GADM. Ambato sobre la salud de sus trabajadores. Buen principio,

buen desarrollo y buen final, con un enfoque muy acertado a uno de los mayores problemas con los que nos enfrentamos

las empresas, los trastornos de estrés laboral, obesidad, problemas musculares, entre otros.

OBJETIVO DE LOS SERVIDORES

Colaborar con el GAD en su programa de salud laboral, que
implica adem&s una preocupacion por la vida diaria del
empleado (tareas domésticas, deporte, cargas, suefio,
alimentacion, estrés, etc.)

2022

PARA EL 2022 EL GAD -MUNICIPAL AMBATO que
todos los colaboradores posean los insumos de bioseguridad
y para la proteccién fisica; ademas de participacion en
programas preventivos y curativos con el apoyo del IEES y

del Hospital Municipal.
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OBJETIVO DEL GAD

Preservar la salud integral de los trabajadores (fisica, mental

y social).

2023
PARA EL 2023 EL GAD -MUNICIPAL AMBATO todo los

trabajadores y empleados tendrdn un promedio de tres

revisiones médicas y psicoldgicas al afio.



ACCIONES POR DESARROLLAR

RESPONSABLES DE LA EJECUCION,
EVALUACION Y SEGUIMIENTO

DURACION

PRESUPUESTO

1. Elaborar un Mapa Integral de Riesgos de los problemas de salud para identificar las patologias de mayor
prevalencia, y asociados a determinados puestos de trabajo.
Formular un programa de atencion e salud a los Trabajadores y sus familias a través del Hospital Municipal

3. Disefiar estrategias prioritarias en materia de bienestar y salud, como en lo referente a promocién y prevencion de
problemas de salud fisica y sicolégica.

4.  Generar un fondo de salud con el aporte minimo solidario de los trabajadores servidores y autoridades municipales
para cubrir eventualidades provocadas por accidentes dentro o fuera del trabajo

POR EL GAD-EMPLEADQOS POR LOS SERVIDORES

Departamento de recursos humanos Presidentes de los gremios
Departamento Financiero

Todo el afio FRECUENCIA
Se prestara atencion prioritaria a que los colaboradores

posean cada uno de los instrumentos para la labor de sus

trabajos.
GAD Organizaciones laborales
$ 5.000 anuales para programas de prevencion, Los recursos que crean convenientes destinar de los aportes

mensuales de sus miembros
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Desarrollo y Capacitacion

PARAMETRO DE EVALUACION

PUNTO CRITICO A CONSIDERAR

PROGRAMA SUGERIDO

OBJETIVO DEL PROGRAMA

METAS

ACCIONES POR DESARROLLAR

DESARROLLO Y CAPACITACION

El GADM Ambato no brinda capacitaciones constantes para que sus trabajadores mejoren habilidades y competencias

laborales requeridas para el desarrollo de su puesto
Desarrollo Integral del Talento Humano del GAD-M-Ambato

OBJETIVO DE LOS SERVIDORES OBJETIVO DEL GAD

Fortalecer las habilidades y competencias laborales de los

. ) servidores del GAD. Proveyéndoles de las herramientas
Acceder a planes de carrera profesional en el GAD a través ] ) o
L que requieren por medio de planes de aprendizaje y
de los procesos de capacitacion desarrollados por la oo .
o capacitacion asi como de programas de coaching que les
institucion.

ayuden a obtener las competencias que les hagan falta

para seguir creciendo.

2022 2023
o PARA EL 2023 el personal del 100% GAD-M-Ambato
PARA EL 2022 el 70% personal GAD-M-Ambato recibira . . o .
) L ] recibira un promedio de una capacitacion cuatrimestral
un promedio de una capacitacion cuatrimestral
1.

Efectuar un plan anual de capacitacion en funcién de las necesidades comunes del personal y de aquellas

relacionadas con cada area de trabajo.
2. Desarrollar un programa de monitoreo y seguimiento para medir la influencia de la capacitacion en el

desempefio laboral

3. Efectuar eventos de capacitacion para promover el conocimiento de los derechos laborales y humanos
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https://blog.peoplenext.com.mx/el-aprendizaje-y-desarrollo-de-tus-empleados-como-fortaleza-de-la-empresa
https://blog.peoplenext.com.mx/el-aprendizaje-y-desarrollo-de-tus-empleados-como-fortaleza-de-la-empresa

RESPONSABLES DE LA EJECUCION,
EVALUACION Y SEGUIMIENTO

DURACION

PRESUPUESTO

POR EL GAD-

Departamento de RR HH

Organizara eventos cuatrimestrales para cada area

GAD

$ 12.500 anuales
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POR LOS SERVIDORES

Jefes departamentales
Presidentes de los gremios

FRECUENCIA
Programacion cuatrimestral
Organizaciones laborales

Los recursos que crean convenientes destinar de los

aportes mensuales de sus miembros



Tabla 3- 6: Derechos Humanos

PARAMETRO DE EVALUACION
PUNTO CRITICO A CONSIDERAR

PROGRAMA SUGERIDO

OBJETIVO DEL PROGRAMA

METAS

ACCIONES POR DESARROLLAR

RESPONSABLES DE LA EJECUCION,
EVALUACION Y SEGUIMIENTO

DERECHOS HUMANOS

Respeto de derechos humanos no acorde con politicas internas.

Derechos y Derecho al futuro

OBJETIVO DE LOS SERVIDORES OBJETIVO DEL GAD

Apoyar al desarrollo de herramientas de innovacion social, ] L
. N Garantizar la coordinacion interinstitucional para la
estrategias de generacion de cultura en Derechos Humanos L y
) . o vigilancia y promocion del respeto de los Derechos Humanos
y de implementacidn de esta politica publica en el GAD ]
en las operaciones del GAD-M Ambato.

Ambato
2022 2023
PARA EL 2022 EL GAD MUNICIPAL AMBATO se PARA EL 2023 se lograré generar valor humano a la
notara la presencia de Lideres laborales que trabajan por el comprensién de que los Derechos Humanos son en si
bien comdn dejando de lado sus intereses puramente mismos y un medio para el desarrollo sostenible del GADM
personales. Ambato

1. Fortalecimiento Institucional a través del refuerzo de los principios y reglas que rigen el cumplimiento de la
funcién publica en el marco del cumplimiento de los deberes municipales de respeto, garantia y proteccion de los
derechos humanos y de las capacidades para la gobernabilidad con base en la confianza ciudadana.
2. Construir Ciudadania. Refuerzo del reconocimiento social y juridico de las personas como sujetos de derechos y
de deberes, y de los principios y reglas que orientan el comportamiento social en un marco de igualdad, libertad,
solidaridad y participacion.
3. Alianzas de valor compartido la accion colaborativa entre las entidades publicas, el sector productivo y
empresarial y la sociedad civil, cimentadas en propositos comunes dirigidos a la implementacion progresiva de los
lineamientos de la Politica Publica en Derechos Humanos y proyectados desde le GADM Ambato
POR EL GAD-EMPLEADOS POR LOS SERVIDORES

Departamento de Recursos Humanos Presidentes de los gremios

7



DURACION

PRESUPUESTO

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022.

Departamento de planificacion

Permanente

GAD

$5.000 anuales

78

FRECUENCIA

Trabajo permanente.
Organizaciones laborales

Los recursos que crean convenientes destinar de los aportes

mensuales de sus miembros



3.3. Impactos de la implementacion del programa dentro del GAD durante la vigencia

del programa

De acuerdo con el parametro enfocado en los empleados y las relaciones laborales que de acuerdo
con su ejecucién dentro del GAD que permitira el mejoramiento de la calidad de vida laboral para
qgue se profundicen de alguna manera las relaciones entre colaboradores que recaigan en
caracterizaciones responsables, adicionalmente dentro de este apartado de acuerdo al tiempo de
ejecucion el GADM estara dotado de:

e Un inventario de acuerdo con las necesidades fisicas y ergondmicas de cada una de las areas
de trabajo

o Estudio que refleje las necesidades de equipamiento tecnolégico.

e Proceso de capacitacion para el cuidado y manejo de la nueva tecnologia.

o Desarrollo del programa de pausas activas

Consecuentemente para la parte de las condiciones de trabajo de acuerdo con las politicas internas
que al principio de la evaluacion no presentan un enfoque en el desarrollo de la tradicién y la
responsabilidad social del trabajador, de acuerdo con las necesidades de los trabajadores con
respecto a sus salarios, de manera que después de transcurrido el tiempo expuesto por parte de la

presente planificacion:

¢ Reuniones ya ejecutadas por parte de las organizaciones internas y externas que determinen
los salarios de manera acorde a las funciones de los trabajadores.
e Plan de comisiones para la reclasificacion salarial

e Plan de capacitacion laboral en el manejo de la politica salarial

Otra de las motivaciones se centra en el dialogo social que permita que todos los integrantes del

GAD manejen una democracia participativa que denote los diferentes puntos:

e Aprobacion de acuerdos enfocados en la resolucion de los problemas del sector laboral.
e Ejecucion de la politica de confianza para dejar de lado los prejuicios
e Construccion de la agenda minima de los procesos de dialogo social

e Creacion de la politica de dialogo social y participacion democratica

Otra de las directrices son la seguridad y salud en el trabajo de acuerdo con las que el GADM de

Ambato brinde a todo el personal de acuerdo con las condiciones de seguridad mediante la
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otorgacion de implementos de proteccidén y bioseguridad que deben nacer de la gestion del

departamento de salud ocupacional, que debe recaer en:

o EI GAD debe encontrarse dotado por un Mapa Integral de Riesgos con los problemas de salud
para la identificacion de las patologias de mayor prevalencia.

e Programa de salud para los trabajadores y sus familias

o Estrategias de bienestar y salud

¢ Fondo de salud ya ejecutado con los aportes minimos solidarios de los trabajadores.

El desarrollo y capacitacion se enfoca en brindar las capacitaciones constantes para que sus
trabajadores mejoren habilidades y competencias laborales requeridas para el desarrollo de su
puesto, de manera que en el transcurso de la implementacién el GAD ya debe fundamentar lo

siguiente:

e Plan anual de capacitacién
e Programa de monitoreo y seguimiento para medir el desempefio laboral

e Eventos de capacitacion con relacion a derechos laborales y humanos

El manejo de los derechos humanos también es relevante dentro de la presente propuesta que
recae en que deben estar de la mano de las politicas internas del GAD y que posterior a su

aplicacién dotara al mismo de:
e Imparticion de los principios y reglas que rigen el cumplimiento de la funcién publica.

e Construccion del refuerzo del reconocimiento social y juridico

e Alianzas de valor comparativo
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3.4.

PARAMETROS
EVALUACION

Conclusiones
DE

1. Empleados y Relaciones
Laborales

2. Condiciones de Trabajo y
Proteccion Social

3. Dialogo Social

CONCLUSIONES

La insercion de nuevos modelos para el mejoramiento de las relaciones
entre empleados y la forma en la que se desarrollan las relaciones laborales
tanto internas como externas, denotan el compromiso del GADM Ambato
en brindar la oportuna atencion a las necesidades prioritarias dentro de la
institucion que permita que sus relaciones se ejecuten de la mejor manera
posible.

Casi la mitad del TH del GADM Ambato, tiene experiencia menor a cinco
afios en la Institucion, por tanto se trata de un personal relativamente nuevo
y recién acampéandose a la cultura organizacional, lo cual abona en la
percepcion positiva que tiene de las relaciones laborales, debido a que el
Municipio cumple con ellos apegados a la Ley, sin embargo méas de un
tercio de trabajadores y servidores con mas afios de experiencia,
cuestionan la falta de una politica laboral socialmente responsable en
funcién de la promocion, salarios, motivacion, capacitacion entre otros
parametros.

El dialogo social es uno de los mecanismos que el GAD ha evidenciado
gue no se encuentra en 6ptimas condiciones con relacion a la
participacion democratica de cada una de las areas de la institucion por lo
que han existido algunos altercados con relacion a la parte de los salarios
de los trabajadores, ya que consideran que no se estan ejecutando de
manera correcta, por lo que la propuesta antes evidenciada propone
convivencias y espacios que promuevan el dialogo entre los
colaboradores y los altos mandos.

Dentro de este apartado se ha evidenciado que, aunque el GAD si maneja

algunas condiciones de seguridad son basicas y los colaboradores no se

81

RECOMENDACIONES

Se recomienda siempre mantener un esquema de control con relacion a
como se desarrollan las relaciones laborales dentro del GAD que
permitan la comodidad y ejecucion de las responsabilidades de los
colaboradores de la mejor manera posible.

Conformacion de la comisiones tripartitas Municipio-Organizaciones
Laborales-Ministerio de RR.LL, para efectuar los estudios de
reclasificacion laboral, reubicacion en las distintas escalas salariales de
acuerdo a lo que dispone la ley al respecto, a fin de presentar el proyecto

al Consejo para su aprobacién y asignacion presupuestaria para el 2023

Se recomienda la aplicacion de la politica de dialogo social y
democracia que permita la participacion de todos los colaboradores de

manera interna y externa.

Se recomienda que se le dote a cada uno de los colaboradores todos los

insumos tanto materiales como fisicos para que puedan ejecutar su



4. Seguridad y Salud en el sienten totalmente confiados con los que les proporciona la institucion, trabajo de la mejor manera posible, y de alguna manera crear una

Trabajo en concordancia con esto se presenta una propuesta que permita un cultura de compromiso social.
analisis de las necesidades de los trabajadores y de la forma en la que la
organizacién puede apoyarlos y que se sientan seguros y confiados de
poder agregar compromiso Yy responsabilidad al empleo.

El desarrollo y la capacitacion dentro de una institucion es un factor que Se recomienda dar seguimiento al plan anual de capacitacion al igual

5. Desarrollo y Capacitacién  denota el compromiso por el desarrollo conjunto entre colaboradores y la  que el control del monitoreo de que los colaboradores entiendan la
institucion en si, dentro de la investigacion se ha reflejado que el GAD importancia de ejecutar de manera correcta la presente propuesta.
no mantiene en su mayoria modelos de capacitacion por lo que la
propuesta plantea eso que se desarrollen y se ejecuten en beneficio de la
institucion.

6. Derechos Humanos Los derechos humanos se enfocan en el bienestar del colaborador tanto de  Se recomienda que anualmente se ejecuten nuevas directrices enfocadas
manera interna como dentro de sus hogares ya que esa es una fuerte al cuidado de los recursos humanos y de la comodidad y disponibilidad
influencia dentro del trabajo y de igual manera genera que haya un mejor  por parte de los colaboradores.
desempefio y reconocimiento para los colaboradores.

Realizado por: Hernandez, R.; Guanolema, K. 2022
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CONCLUSIONES

La percepcion que tienen las autoridades del GAD Municipal de Ambato posee sobre la gestidn
socialmente responsable del Talento Humano, para el mantenimiento y mejora de las relaciones
personales entre los directivos y colaboradores en todas las areas se enmarca en el bienestar de
los colaboradores de la institucion y que los mismos adquieran un compromiso con la empresa

para que los trabajos internos y externos se realicen de la mejor manera.

Desde las percepciones de los colaboradores y trabajadores del GADM Ambato, la politica laboral
institucional y los problemas que impiden las buenas relaciones y eficiencia laborales, se centran
en la mala comunicacién que existe dentro de la designacion de las responsabilidades de estos,
por otra parte, algunos mencionan que el sueldo que reciben no se encuentra acorde a las
actividades que realizan ya que en ocasiones deben realizar mas actividades de las que les

corresponden.

Se elabor6 una propuesta de buenas practicas laborales a partir de la percepcion de la
Responsabilidad Social Corporativa identificada en el GADM Ambato, para el mejoramiento de
la calidad de vida, que deben ser planificadas, aprobadas, ejecutadas y evaluadas para que se

mantenga el correcto funcionamiento de las actividades internas del GAD.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que se realice un control de las actividades que como empresa se deben realizar
dentro del GAD.

Insercién de nuevos proyectos de capacitacion y organizacion de la responsabilidad social.

Apoyo de los altos mandos con relacidn a las actividades que se deben realizar de acuerdo con la

ejecucion de la propuesta planteada.
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GLOSARIO

Administracion: Es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos

para lograr los objetivos organizacionales (Chiavenato, 2019, p. 44).

AvalUo: Accion y efecto de valuar; esto es, de fijar la estimacion de una cosa en la moneda del

pais, o la indicada en el negocio de que se trate (Torres, 2006, p. 12).

Catastro: Consiste en la individualizacion y ordenamiento de la propiedad inmobiliaria efectuada
por el Estado, en sus tres aspectos: fisico, econémico y juridico, considerados en forma conjunta
e inseparable entre si (Toledo, 1994, p. 51).

Conflicto: Es aquella que estudia la circunstancia en la que un grupo o una persona determinada
lleva a cabo una serie de acciones para conseguir su maximo beneficio. Es entonces cuando se
produce un cambio social e incluso revoluciones, ya que es probable que el poder no quede

distribuido de manera equilibrada (Economipedia, 2022, p. 23).

Entidad Municipal: La entidad municipal es por naturaleza el nlcleo geopolitico donde los
ciudadanos se encuentran y conviven entre si, producen, participany gestan sus expectativas
de vida, es espacio de coincidencia con la autoridad, pero también constituye el ambito de
gobierno de mayor precariedad para hacer frente a los retos del desarrollo, e incluso para

satisfacer las demandas mas elementales de la poblacién (Desarrollo, 2006, p. 84).

Normatividad: Es un conjunto de leyes o reglamentos que rigen conductas y procedimientos

segun los criterios y lineamientos de una institucion u organizacion privada o estatal (7Graus, 2013,
p. 49).

Potencial: Es la capacidad que tiene la persona para lograr los resultados que se han definido. En
la medida en que mejora el potencial, las personas aportan al propio desarrollo como empresa.
Potencial es la capacidad que tienen las personas de asumir mayores responsabilidades en el

futuro (Angeles, 2020, p. 68).

Relacién Laboral: Las relaciones laborales son la conexidn existente entre empleadores y

empleados en un determinado marco normativo (Economipedia, 2022, p. 74).

Servicio: Es “cualquier actividad o beneficio que una parte puede ofrecer a otra, es esencialmente

intangible y no se puede poseer”. ES decir, es todo lo que es perceptible para el cliente y que



produce un valor agregado, en el preciso momento en que se produce un aumento en la

satisfaccion (Philip, 2004, p. 19)
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ANEXOS

ANEXO A: ENCUESTA

Escuela Superior Politécnica de Chimborazo
Ingenieria de Empresas

Cuestionario dirigido a colaboradores del GAD Municipal de Ambato

Tema:

LA RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA EN LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO DEL GAD MUNICIPAL DEL CANTON AMBATO PROVINCIA DE
TUNGURAHUA

INDICACIONES GENERALES: Estimado/a se le solicita:

° Marcar con una X la opcion de su eleccion

° Responda con honestidad

° Los resultados se procesaran de forma anénima y confidencial

PARTE I: DATOS INFORMATIVOS

Género: Masculino: () Femenino: ( ) Edad: ( ) Tiempo de servicio en el

Area, Seccion o lugar donde labora en el GAD. Ambato:

1: Empleados y Relaciones Laborales SI | NO | N/C

1.1 | En el GAD-Ambato la labor realizada por hombres y mujeres es

igualmente reconocida

1.2 | Su Relacion laboral con el GAD-Ambato esta legalmente reconocida

1.3 | EI GAD-Ambato le orienta a efectuar las practicas de trabajo

socialmente responsables

2: Condiciones de Trabajo y Proteccion Social SI | NO | N/C

2.1 | El GAD-Ambato paga salarios acordes con las necesidades de sus

trabajadores y sus familiares

2.2 | Enel GAD-Ambato existe una politica que garantice el libre desarrollo

de las tradiciones y costumbres locales y nacionales

2.3 | El GAD-Ambato existe una politica que garantice el respeto por las
responsabilidades familiares del trabajador, flexibilizando horarios de

trabajo (EJ. Mujeres Embarazadas)




2.4 | EI GAD-Ambato proporciona excelentes condiciones de trabajo a sus

empleados

3: Dialogo Social SI | NO | N/C
3.1 | EI GAD-Ambato reconoce la importancia del dialogo institucional para

resolver conflictos
3.2 | EI GAD-Ambato provee informacion a las entidades gubernamentales,

para que intervengan en la resolucion de conflictos con los servidores

y trabajadores
3.3 | Entodas las éareas de gestion de, EIl GAD-Ambato existen las mismas

condiciones de trabajo y oportunidades de dialogo trabajador-

supervisor

4: Seguridad y Salud en el Trabajo SI | NO | N/C
4.1 | Enel GAD-Ambato existe un departamento de salud ocupacional
4.2 | EI GAD-Ambato garantiza condiciones de seguridad para el desarrollo

de su trabajo
4.3 | El GAD-Ambato provee de implementos de proteccion, bioseguridad

y otros que requiere para el desarrollo de su trabajo

5: Desarrollo y Entrenamiento SI | NO | N/C
5.1 | A los nuevos trabajadores del GAD-Ambato se les realiza una

induccion a la compafiia
5.2 | EI GAD-Ambato efectla capacitaciones a los servidores y trabajadores
5.3 | En el GAD-Ambato se realizan capacitaciones de actualizacion en

temas relacionados con el rol funcional de los empleados

6. Derechos Humanos SI | NO | N/C
6.1 | Las politicas del GAD-Ambato se rigen por el respeto de los Derechos

Humanos.
6.2 | En el GAD-Ambato existen medios para determinar si los Derechos

Humanos se pueden ver afectados por las actividades organizacionales
6.3 | El proceso de toma de decisiones del GAD-Ambato, involucra un

medio para identificar los impactos negativos de sus acciones y

mitigarlos.




6.4

Los mecanismos de resolucion de problemas del GAD-Ambato
garantizan la justa realizacion de procesos que Se encuentren

contenidos en un marco de tiempo maximo de 2 meses.




ANEXO B: AUTORIZACION DE DESARROLLO DE ENCUESTAS A LOS EMPLEADOS.
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