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RESUMEN

El presente Plan de Mejoras de la calidad al desempefio de los empleados del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del canton Chimbo periodo 2017-2020, tiene
como finalidad aportar al desempefio de los empleados de la entidad permitiendo ser
mas eficientes a fin de mejorar la atencion y calidad del trabajo que realizan. Para el
desarrollo de la propuesta se conocid a la organizacion en general en base a la filosofia
organizacional, se elabord un analisis situacional FODA vy se realizd una relacion de
analisis de fortalezas y estrategias lo cual permitio determinar los siguientes resultados:
falta de un plan de mejoras para el desempefio laboral, falta de atencion a los usuarios
en sus funciones encomendadas, desconocimiento del manual de procesos de la
institucion, por lo que se concluye que los problemas suscitados en la presente
investigacion denotan mas compromiso por parte de las autoridades en permitir el
desarrollo del personal, por el analisis FODA realizado se evidencio deficiencias en
cuanto al talento humano y su capacidad de desempefio. Se recomienda poner en
funcionamiento el plan propuesto, permitiendo de esta manera ser mas eficientes en
atencion y calidad del trabajo que realizan cada trabajador o empleado, ademas recoger
las sugerencias denotadas en la Gestion del Talento Humano para un eficiente
desempefio laboral y mantener un control constante de supervisién de los puestos de

trabajo y capacitacion permanente a los empleados y trabajadores

Palabras claves: <CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS> <PLAN DE
MEJORAS DE LA CALIDAD> <DESEMPENO LABORAL> <ATENCION AL
USUARIO> <GESTION DEL TALENTO HUMANO> <EFICIENCIA> <CHIMBO
(CANTON)>

Ing. Ménica Isabel Izurieta Castelo
DIRECTORA DEL TRABAJO DE TITULACION
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ABSTRACT

The present Improvement Plan for the performance quality of the employees of
Gobierno Automo Desentralizado Municipal of Chimbo Town, period 2017 - 2020, has
an aim to contribute the performance of the employees of the institution, letting them be
more efficient in order to improve the attention and job quality they do. To develop the
proposal the organization was known based on its organizational philosophy, a
situational analysis developed SWOT and it made a relationship analysis of the
strategies and let to determine the results: the absence of an improvement plan for the
job performance, lack of attention to the users their allocated functions, lack of
knowledge of the manual process of the institution, so it is concluded that raised
problems in the present research denote commitment by the authorities to permit the
personal development, by the SWOT analysis evidenced weakness to the human talent
the ability to perform. It is recommended put into operation the proposal plan, allowing
in this way be more efficient in order to improve the attention and job quality that each
worker do, also collect the denoted suggestions in the Management Human Talent for
efficient work performance and maintain constant monitoring of supervision of jobs and

ongoing training to employees and workers.

Key Words: ECONOMIC AND ADMINISTRATIVE SCIENCES - PLAN FOR THE
PERFORMANCE QUALITY - JOB PERFORMANCE - USER SUPPORT -
MANAGEMENT HUMAN TALENT — EFFICIENCY - CHIMBO (TOWN).

Xiii


https://www.linguee.es/ingles-espanol/traduccion/competitive+advantage.html

INTRODUCCION

El presente trabajo de titulacion se lo realiz6 para determinar acciones de mejoras que
permitan determinar un mejor desempefio a la calidad del personal que labora en el
GAD Municipal del cantén Chimbo, ya que hoy en dia el desempefio y la calidad de
atencién o de trabajo en las entidades municipales tienden a disminuir unos por
problemas sociales que todas las personas solemos tener, es decir, deudas, estrés, salud,
negocios, hogar, etc. De ahi que al realizar sus funciones pierden la concentracién,
sumandose a ellos la falta de instruccion formal, capacitacion, control del talento
humano, entre otros factores que afectan el rendimiento a mas del incumplimiento de

los objetivos y estrategias planteadas como organizacion pablica.

Son preponderantes y necesarias las acciones de mejoras que permitan brindar
soluciones dptimas para que el GAD Municipal de Chimbo pueda desarrollar politicas
publicas en base al desempefio y calidad tanto de atencion como del trabajo que realiza
cada empleado y trabajador del Municipio, contribuyendo al logro de los objetivos y

estrategias establecidas por el mismo.

Para la presente investigacion se detalla a continuacion en los siguientes capitulos en

donde se encuentra reflejada toda la informacion:

CAPITULO I: El Problema, en este capitulo se determina la problemética que aqueja a
la organizacion razon por la cual se delimita, justifica, asi como se definen cuéles son

los objetivos que se pretenden logran en el desarrollo de la entidad Municipal.

CAPITULO I1: Marco Teorico, en este capitulo se describe cuales son los antecedentes
que se utilizaron para la investigacion y se detalla la informacién documental y

bibliogréafica en funcién de conocimientos investigativos.

CAPITULO I1I: Marco Metodolégico, se establece la modalidad, el tipo de
investigacion, poblacion y muestra, los métodos de recoleccion de la informacion, las
técnicas e instrumentos por los cuales gira el desarrollo investigativo del presente

trabajo.



CAPITULO IV: Marco Propositivo, este capitulo engloba el desarrollo de la
investigacion desde: la informacion de la empresa, analisis situacional, plan de mejoras

y gestion del talento humano del GAD.

Finamente se emitira conclusiones y recomendaciones generales del trabajo de

titulacion.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el Ecuador la causa principal de los Gobiernos Municipales para tener un bajo
desempefio laboral es la falta de un plan de mejoras el cual sirve para tener una guia
que sirva para mejorar el desempefio de los funcionarios publicos, se debe tener en
cuenta que por parte del gobierno central, exige la mejor atencion a los usuarios de
entidades publicas, y esto los gobiernos autdnomos descentralizados, poco a poco
desean ir mejorando, pero la falta de un plan de mejoras para optimizar el desempefio
laboral les dificulta la accion pertinente de contar con el departamento necesario y el

responsable para mejorar la atencion a los usuarios en sus funciones encomendadas.

Como toda entidad publica con cambios establecidos, el servicio al usuario en el sector
publico tiene dificultades de calidad o buen trato, y una de las causas puede ser que, con
los cambios de administracion en cada determinado periodo, existan nuevos modelos de
gestion y eso incluye a los servicios de calidad y calidez que brinden los servidores, y
de tal manera los usuarios no sientan esa perspectiva de molestia por los tantos tramites

que deben realizar.

En los Gobiernos Municipales de la provincia bolivar que esta constituida de 7
cantones, se ve la falta de atencion de cada uno de los servidores que no saben brindar
una buena atencién es por el desconocimiento de un manual de procesos que existe en la
institucion, y a su vez no tener un plan de mejoras para mejorar el desempefio laboral,
por esta razon las municipalidades son demasiado ineficientes, porque existe personas
que son ubicadas en los puestos de trabajo bajo la perspectiva de favores politicos,
personales y laborales en el cual no pueden aplicar las normas correctas de como debe
ser el trato hacia los deméas y poder brindar una atencién de primera donde pueden
mejorar sus estrategias y virtudes para mejor el servicio para poder sobresalir como

persona e institucion.



Siendo San José de Chimbo un cantén que surge a raiz del decreto de cantonizacién por
parte de Gabriel Garcia Moreno el 3 de marzo de 1860 y compuesto por cinco
parroquias: San José (cabecera cantonal), La Asuncion, La Magdalena, San Sebastian y
Telimbela (rurales); el Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Chimbo es la
institucion puablica adscrita al gobierno central siempre debe velar por el desarrollo
econdmico y social de sus habitantes, por lo que la gestion y administracion del mismo
debe ser manejada a través de un servicio y desempefio de calidad de cada una de sus
autoridades, funcionarios, y empleados; pero la mayoria de ellos no lo demuestran

conllevando a problemas que se reflejan negativamente en la imagen institucional.

En el Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Chimbo no es excepcién ante la
mala atencién que se brinda a los ciudadanos en las instituciones publicas, y es que en el
canton se ve una enorme falencia de la preparacion tanto académica como de relaciones
humanas y por la falta de no tener un plan de mejoras donde se identifiqué las posibles
soluciones que les ayuden y motiven a los empleados y trabajadores a brindar una
atencion de primera a las personas. Por tal motivo como poder servir si no saben y

desconocen de todos los procesos de atencion ciudadana.

1.1.1  Formulacion del Problema

¢De que manera un plan de mejoras aportara al desempefio de los empleados del GAD
Municipal de Chimbo permitiendo ser mas eficientes a fin de mejorar la atencion y

calidad del trabajo que realizan?

1.1.2  Delimitacion del problema

Campo: Gestion y Desarrollo Empresarial

Area: Atencidn al usuario

Aspecto: Mejorar la calidad de servicio al usuario

Delimitacion Temporal: 2017 - 2020

Delimitacion Espacial: El Plan de Mejoras de la Calidad al desempefio de los

empleados se realizara en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Chimbo ubicado en
la provincia de Bolivar, se encuentra localizado en la calle 3
de marzo No. 1913 entre Chimborazo y Sucre.



1.2 JUSTIFICACION

El presente trabajo se considera importante puesto que muestra al GAD Municipal de
Chimbo como una institucion fundamental y primordial de la administracion publica del
canton, por lo que el servicio a nivel local debe ser el mas eficiente demostrando una
imagen positiva en el ambito de las relaciones de los empleados dentro y fuera de la
institucion, permitiendo el logro de metas y objetivos para satisfacer las necesidades de

la comunidad.

El empleado por su desconocimiento en temas de actitud y atencion al cliente quiere
actuar de una forma inteligente donde el cree que conoce el tema lograra salvar su lugar
de trabajo y su integridad pero es de suponer que por su forma de desempefio y los
tratos que brinda es una persona con bajos conocimientos sobre la calidad de atencion
que merecen los ciudadanos, por lo tanto esta investigacion desea lograr es crear un plan
de mejoras 0 una guia para potencializar la manera de efectuar los procedimientos y
actividades que cada empleado debe seguir para un 6ptimo desempefio en sus puestos

de trabajo para que la atencidn al usuario sea demostrada con calidad en esta institucion.

Ademas esta investigacion sera de utilidad tanto tedrica como practica por cuanto se
disefiara un conjunto de acciones que seran aplicadas mediante una metodologia que
Ilegue a concienciar a los empleados, los mismos que dardn un mejor desempefio en el
ambito de trabajo que manejan, asi se cumplira con las exigencias y necesidades de los
usuarios internos y externos; de alli se podra dar seguimiento a los resultados que se

estan obteniendo en la evaluacion a su desempefio.



1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo General

Elaborar un Plan de Mejoras de la Calidad al Desempefio de los empleados del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Chimbo en el periodo 2017
— 2020, a través de un sistema de gestion que proporcione técnicas a fin de facilitar una

mejor comunicacion.

1.3.2  Obijetivo especificos

e Realizar un diagnostico mediante un andlisis situacional a la entidad, determinando
puntos criticos a la calidad de desempefio laboral y de la gestidén que se realiza a fin
de mejorar aquellos.

e Analizar los procedimientos y actividades que se realizan el GAD Municipal de
Chimbo a fin de valorar la gestion en calidad y eficiencia en el desarrollo de las
funciones y actividades diarios.

e Diseflar el Plan de Mejoras de la calidad al desempefio de los empleados y
trabajadores del GAD Municipal de a fin de contribuir a la mejora continua en la

toma de decisiones de la entidad.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

2.1.1 Antecedentes Historicos

Segun (Arias, 2006) dice que “Los antecedentes reflejan los avances y el estado actual
del conocimiento en un area determinada y sirven de modelo o ejemplo para futuras

investigaciones”.

Es decir que hay q conocer cuales fueron los trabajos que anteceden al tema que se esta
investigando y que hallan manejado misma variables a la actual o que sus objetivos

mantienen similitud.

Al realizar la presente investigacion se determino que en la ESPOCH, en el Repositorio
Institucional se encontro tres trabajos investigativos que tienen relacion con este tema

planteado, como se describe a continuacion:

Primero, la investigacion titulada “Modelo y Aplicacion de la Evaluacion del
Desempefio de los Trabajadores de la llustre Municipalidad de Riobamba Provincia de

Chimborazo”, concluyendo que:

En la llustre Municipalidad del Canton Riobamba no se ha llevado a cabo una
evaluacion de los trabajadores con anterioridad por lo que no se ha podido conocer el
desempefio que tienen cada uno de ellos en su puesto de trabajo, por tal razon los
aumentos salariales se han llevado a efecto se manera subjetiva y sin fundamento ni

base legal basado en un estudio de evaluacion del desempefio



Finalmente, como propuesta se plantea:

Disefar y aplicar un modelo de evaluacion del desempefio para los trabajadores de la
[lustre Municipalidad de Riobamba en base a un estudio técnico y cientifico de los
elementos y competencias que intervienen en el rendimiento global de cada trabajador

para establecer una remuneracion equitativa. (Lindao & Quishpe, 2012)

Segundo, la investigacion titulada “Auditoria de Gestion al Talento Humano del
Departamento de Operaciones de la Empresa L&M Seguridad Privada Cia. Ltda. de la
ciudad de Riobamba, para evaluar el desempefio laboral por el periodo 20117,

concluyendo que:

La escasa capacitacion que reciben los empleados de la empresa genera el incremento
de la ineficiencia en sus actividades, una actitud negativa, bajos niveles de desempefio,
desmotivacion por su trabajo y la desconfianza de poder ejecutar sus funciones

asignadas.

Finalmente, como propuesta se plantea:

Realizar una Auditoria de Gestion al Talento Humano del departamento de operaciones
de la empresa L&M Seguridad Privada Cia. Ltda., de la ciudad de Riobamba, para

evaluar el desempefio laboral por el periodo 2011. (Zhinin, 2013)

Tercero, la investigacion titulada “Elaboracion de un Sistema de Administracion
Empresarial basado en objetivos que mejoren el Desempefio del Personal de Almacenes

Buen Hogar Cia. Ltda., para el afio 2010”, concluyendo que:

El sistema administrativo actual no permite que tanto gerente como colaboradores de
Almacén Buen Hogar mantengan una relacion sinérgica eficiente en procura de obtener
beneficios bipartitos por lo que no garantiza la participacion de los subordinados en

soluciones coherentes y objetivos cuantificables y alcanzables.



Finalmente, como propuesta se plantea:

La Aplicacion de un Sistema de Administracion basado en Objetivos para Almacenes
Buen Hogar Unihogar Cia. Ltda., de la ciudad de Riobamba provincia de Chimborazo,
para mejorar el desempefio de los colaboradores y formar un vinculo Unico entre

empleados y empresa en procura de un beneficio bipartito. (Mora & Parra, 2011)

2.2 FUNDAMENTACION TEORICA

2.2.1 Plan de Mejoras

2.2.1.1 Mejora

Segun (Harrigton, 1997) mejora o mejorar, significa cambiar para hacer mas efectivo,
eficiente y adaptable, qué cambiar y cémo cambiar depende del enfoque especifico del

empresario y del proceso.

2.2.1.2 Definicion de Plan de Mejora

Para (Instituto Nacional de Educacion Tecnoldgica, 2015) “los planes de mejora son
herramientas de planificacion de las politicas institucionales en pos de la mejora

continua de la calidad tanto del desempefio como del servicio”.

Segun (Fernandez, 2007) menciona que para que una empresa pueda responder ante los
cambios que presenta su entorno y cumplir con los objetivos de su empresa, debe
implantar un plan de mejora con la finalidad de detectar puntos débiles de la empresa, y

de esta manera atacar las debilidades y plantear posibles soluciones al problema.

Desarrollar un plan de mejora permite definir mecanismos que le permitiran a la
empresa alcanzar aquellas metas que se ha propuesto y que le permitirdn ocupar un

lugar importante y reconocido dentro de su entorno.



El plan de mejora no es un fin o una solucion, sencillamente es un mecanismo para
identificar riesgos e incertidumbre dentro de la empresa, y al estar conscientes de ellos

trabajar en soluciones que generen mejores resultados.

La (Agencia Nacional de Evaluacién de la Calidad y Acreditacién, 2017) dice que el
plan de mejoras se constituye en un objetivo del proceso de mejora continua, y por
tanto, en una de las principales fases a desarrollar dentro del mismo. La elaboracion de
dicho plan requiere el respaldo y la implicacion de todos los responsables en una

empresa.

El plan de mejoras integra la decision estratégica sobre cudles son los cambios que
deben incorporarse a los diferentes procesos de la organizacion, para que sean
traducidos en un mejor servicio percibido. Dicho plan, ademas de servir de base para la
deteccion de mejoras, debe permitir el control y seguimiento de las diferentes acciones a
desarrollar, asi como la incorporacién de acciones correctoras ante posibles

contingencias no previstas.

2.2.1.3 ODbjetivos de un Plan de Mejoras

La (Agencia Nacional de Evaluacién de la Calidad y Acreditacién, 2017) dice que el

plan de mejoras permite:

e Identificar las causas que provocan las debilidades detectadas.

e Identificar las acciones de mejora a aplicar.

e Analizar su viabilidad.

e Establecer prioridades en las lineas de actuacion.

e Disponer de un plan de las acciones a desarrollar en un futuro y de un sistema de
seguimiento y control de las mismas.

e Negociar la estrategia a seguir.

¢ Incrementar la eficacia y eficiencia de la gestion.

e Motivar a la organizacion a mejorar el nivel de calidad.
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2.2.1.4 Importancia de un Plan de Mejoras

La (Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditacion, 2017) dice que el
plan elaborado es importante porque permite tener de una manera organizada, priorizada
y planificada las acciones de mejora en una organizacion. Su implantacion y
seguimiento debe ir orientado a aumentar la calidad de la organizacién para que sea

claramente percibida por su destinatario final.

2.2.2 Gestion del Talento Humano

(Dessler, 2009) Dice que en cierto sentido todos los gerentes son gerentes de personal,
“ya que tienen que ver con actividades tales como reclutamiento, entrevistas seleccion y
capacitacion. No obstante la mayoria de las empresas tienen un departamento de
personal con su propio gerente de personal.

2.2.2.1 Reclutamiento del personal

Para (Dessler, 2009) es atraer de manera selectiva, y mediante las fuentes y medios,

candidatos que cumplan con los requisitos minimos que el cargo exige.

El proceso de reclutamiento se ha pasado de una concepcion estatica o reactiva, a una
concepcion dindmica y proactiva, en la cual las empresas toman iniciativas en la

busqueda de los recursos humanos calificados.

A veces, los requerimientos de recurso humano son puestos de manifiesto con
antelacion como consecuencia del proceso de planificacion, pero en otras ocasiones se
debe hacer frente a las peticiones de caracter urgente. En cualquiera de las dos
situaciones, encontrar solicitantes competentes es una tarea dificil e importante para las

organizaciones.
2.2.2.2 Seleccion del personal
Para (Dessler, 2009) La seleccion de personal es importante, porque mediante ella el

individuo, al estar colocado en el puesto adecuado, realiza sus actividades con mayor
11



satisfaccién, logrando una mejor adaptacion al puesto, por poseer los conocimientos,
habilidades y aptitudes necesarias para su desempefio y asi obtener mayores

posibilidades de progreso personal.

El desempefio del gerente dependerd, en parte, del desempefio de los subordinados. Los
empleados que no tengan las caracteristicas adecuadas no se desempefiaran con
eficiencia y, por tanto, el trabajo del gerente se vera afectado por ello, el momento para

rechazar a las personas inadecuadas es antes de que hayan ingresado.

2.2.2.3 Induccién del personal

De acuerdo con (Dessler, 2009) el conjunto de actividades que se realizan con objeto de

guiar, orientar e integrar a los empleados en el ambiente de trabajo y en el puesto.

Con este programa se informa al trabajador recién ingresado acerca de quiénes somos
como empresa, qué hacemos, como lo hacemos y para qué lo hacemos. Todo esto
dentro de la estructura formal de la empresa. Ademas de estos aspectos, en el programa
de induccidn se le explican al trabajador, las normas, politicas y reglamentos existentes

en la empresa.

2.2.2.4 Capacitacion al personal

La formacion de trabajadores, dependera de las necesidades de la organizacion y del
manejo estratégico de los recursos humanos. La formacién de una persona es segln
(Dessler, 2009) “lograr que genere una mayor aptitud para poder desempefiarse con
éxito en su puesto de trabajo. Es lograr que su perfil se adecue al perfil de

conocimientos, habilidades y competencias requeridos para el puesto que ocupa”

2.2.2.5 Evaluacion del desempefio

La evaluacién de rendimiento es un proceso estructural y sistematico que permite

evaluar los comportamientos relacionados con el trabajo y los resultados de un

trabajador, con la finalidad de identificar su productividad y si tiene la posibilidad de

incrementar su rendimiento en el futuro, la mejora de la productividad es el objetivo
12



final de la evaluacion, por ello se debe estar consciente de la importancia del talento

humano.

La evaluacion de desempefio implica comparar el desempefio real de cada empleado con
su rendimiento deseado. El punto de partida en la evaluacion de desempefio, es decirle
al empleado lo que se espera de €él, debe conocer la descripcion de su cargo, sus tareas y
responsabilidades, asi como las competencias que debe poseer para alcanzar los
objetivos de su cargo, la correcta informacion que reciba, tendra relacién directa con el

desempefio que tenga y con su propia formacion.

Existen diferentes metodologias para la evaluacion de desempefio, una de ellas divide la
evaluacion en dos partes, la primera donde se fijan los objetivos operativos medibles
para cada empleado, la cual ira relacionada con el sistema de compensaciones y la
segunda se evaltan los comportamientos del empleado, fijando criterios de evaluacion
por competencia, la cual se relaciona con los sistemas de formacion y desarrollo.
(Dessler, 2009).

2.2.2.6 Incentivos al personal

(Dessler, 2009) Dice que los planes de incentivos para toda la empresa son aquellos en
los que todos o casi todos los empleados pueden participar y, por lo general, vinculan la
retribucion con algun tipo de medida del desempefio de toda la compafiia.

2.2.2.7 Etica Profesional

(Dessler, 2009) Menciona que existe una destreza tan importante que es mejor abordarla
por separado, porque si el gerente no logra aplicarla, todo lo demas que haga no servira

para nada.

La ética se refiere a los estandares que alguien utiliza para decidir cual debe ser su
conducta. Las decisiones éticas siempre implican moralidad, cuestiones que tienen
graves consecuencias para el bienestar de la sociedad, como el homicidio, las mentiras y

el robo.
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2.2.2.8 Seguridad y salud del trabajador

La participacion de los trabajadores es un elemento importante en la gestion de la salud
y la seguridad. La direccion no puede dar solucion a todos los problemas que se
plantean en este ambito, mientras que los trabajadores y sus representantes, por su parte,
cuentan con una experiencia aquilatada y con un conocimiento de primera mano sobre
el trabajo: como se efectda y como les afecta. Por lo tanto, es necesaria una estrecha
colaboracién los trabajadores y la direccién para encontrar soluciones conjuntas a

problemas comunes.

En el caso de las empresas, se trata de recabar ayuda para determinar los problemas
reales, encontrar las soluciones adecuadas, y mantener motivada a la plantilla. En el

caso de los trabajadores, de evitar lesiones provocadas por la actividad laboral.

Tal como estable la legislacion, los trabajadores deben ser informados, instruidos,
formados y consultados en materia de salud y de seguridad. La participacién plena no se
limita solo a la consulta: los trabajadores y sus representantes intervienen también en la
toma de decisiones. La participacién de los trabajadores en el &mbito de la salud y la
seguridad es un proceso simple en el que las empresas por un lado y los

trabajadores/representantes por otro. (Dessler, 2009).

2.2.3 El Desempefio Laboral y su Evaluacion

(Barceld, 2017) Describe que laevaluacién del desempefio constituye una funcion
esencial que de una u otra manera suele efectuarse en toda organizacion moderna.
La evaluacion del desempefio es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado

de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual.

2.2.3.1 Principios de la Evaluacion del Desempefio

(Barceld, 2017) La evaluacion del desempefio debe estar fundamentada en una serie de
principios basicos que orienten su desarrollo. Entre estos principios podriamos destacar

las siguientes:
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e La evaluacién del desempefio debe estar unida al desarrollo de las personas en la
empresa.

e Los estandares de la evaluacion del desempefio deben estar fundamentados en
informacion relevante del puesto de trabajo.

e Deben definirse claramente los objetivos del sistema de evaluacién del desempefio.

e Requiere el compromiso y participacion activa de todos los trabajadores.

o El papel del supervisor-evaluador debe considerarse la base para aconsejar mejoras.

2.2.3.2 Ventajas de la Evaluacion del Desempefio

Para (Barceld, 2017) son muchas las ventajas de una correcta evaluacién del
desempefio, teniendo como base variables y factores de evaluacion y, principalmente,

contando con un sistema de medida capaz de neutralizar la subjetividad.

= Mejora el Desempefio: mediante la retroalimentacion sobre el desempefio, el
gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones adecuadas para mejorar
el desemperio.

= Politicas de Compensacion: la Evaluacion del Desempefio ayuda a las personas
que toman decisiones a determinar quiénes deben recibir tasas de aumento. Muchas
compafias conceden parte de sus incrementos basandose en el mérito, el cual se
determina principalmente mediante Evaluaciones de Desempefio

= Profesional: la retroalimentacion sobre el desempefio guia las decisiones sobre
posibilidades profesionales especificas.

= Imprecision de la Informacion: el desempefio insuficiente puede indicar errores en
la informacion sobre anélisis de puesto, los planes de recursos humanos o cualquier
otro aspecto del sistema de informacion del departamento de personal para la toma
de decisiones. Al confiar en informacion que no es precisa se pueden tomar
decisiones inadecuadas de contratacion, capacitacion o asesoria.

= Erroresen el Disefio de Puesto: el desempefio insuficiente puede indicar errores en
la concepcidn del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar estos errores.

= Desafios Externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por factores externos,

como la familia, la salud, las finanzas, etc. Si estos factores aparecen como resultado
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de la evaluacion del desempefio, es factible que el departamento de personal pueda

prestar ayuda.

2.2.3.3 Evaluacion de Desempefio por Competencias Laborales

Segun (Cuesta, 2010) manifiesta la evaluacién de desempefio por competencias
laborales se realizan en coherencias con la estratégica organizacional, y en consecuencia
con lo dispuesto en el calificador de cargo descriptor de cargo profesiograma o perfil de

cargo por competencias se realiza atendiendo esencialmente a:

e Mision u objeto fijado

e Las competencias laborales manifiestan en los resultados (especialmente asociados a
la cantidad y calidad del trabajo desarrollado)

e Las responsabilidades asumidas junto a las condiciones de trabajo y a las exigencias
de la cultura organizacional.

e Los datos de identificacion del empleado y su puesto.

e El periodo de tiempo que comprende esa evaluacion.

e Quien o quienes realizan la evaluacion.

e Los indicadores o parametros a valorar.

e El método utilizado.

Cualquiera sea el método de evaluacién que se asume, el sistema de evaluacién del

desempefio habra de comprender esos elementos esenciales.

2.2.3.4 Importancia de la Evaluacion de Desempefio

Segln (Chiavenato, 2009) la evaluacion del desempefio se puede enfocar en el puesto
gue ocupa la persona o en las competencias que aporta a la organizacion para contribuir

al éxito de esta. Asi surge la pregunta ;qué es mas importante, el desempefio en el

puesto o la aportacion de las competencias que requiere la organizacion?
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2.2.4 Calidad

Segun (Nava, 2005) la calidad constituye el conjunto de cualidades que representan a
una persona 0 cosa. Son caracteristicas subjetivas que describen las cualidades
intrinsecas de un elemento y que las organizaciones aplican al total de sus actividades
con el fin de satisfacer las necesidades explicitas e implicitas de las partes interesadas.

(Gutierrez, 1998) Dice que la palabra calidad designa el conjunto de atributos o

propiedades de un objeto que nos permite emitir un juicio de valor acerca de él.

Para las autoras (Vargas & Aldana de Vega, 2011), la calidad es la busqueda continua
de la perfeccion, es el proceso que tiene como centro al hombre y a partir de él
construye productos y servicios que le llevaran a satisfacer deseos, expectativas y

necesidades dentro de un marco razonable.

2.2.4.1 Calidad en el Desempefio

(Chiavenato, 2009) Expresa que la calidad en el desempeio “es el comportamiento del
evaluado en la busqueda de los objetivos fijados, constituyendo la estrategia individual

para lograr los objetivos deseados”.

En conclusién, la calidad al desempefio se la puede definir como el conjunto de
competencias laborales demostradas por un trabajador cuando ejecuta las funciones en
un cargo a través de una gestion técnica que contribuyen al cumplimiento de fines

institucionales en un determinado tiempo.

2.2.4.2 Importancia de la Calidad del desempefio

Segun (Parra, 2000) Al ser la calidad al desempefio, una herramienta fundamental para
realizar comparaciones del modo de realizar procesos, cobra importancia por las

siguientes razones:

= Confiere capacidad para satisfacer necesidades implicitas o explicitas.
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= Sirve de plataforma para desarrollo de la organizacion

= Determina una serie de actividades, procesos y procedimientos, encaminados a
lograr eficiencia del servicio.

= Obtener ventajas competitivas sustanciales mediante el uso adecuado de recursos.

= Estar a la vanguardia en desarrollo de procesos laborales en un mundo globalizado.

2.2.4.3 Calidad del Servicio

Segln (Zeithaml & Bitner, 2002) mencionan que la calidad del servicio “es ajustarse a
las especificaciones del cliente-usuario, es tanto realidad como percepcion, es como el

cliente percibe a lo que ocurre basandose en sus expectativas del servicio.

Ademas, un buen sistema de calidad del servicio se puede constituir en el diferenciador
de los servicios que se ofrecen, dado que se pueden percibir como “commodities”, los
cuales deben distinguirse por lo niveles de satisfaccion de los clientes-usuarios y por el
sistema que soporta esos indices de desempefio que se informan con puntualidad,

validez y pertinencia a los clientes.

2.2.4.4 Importancia de la Calidad del Servicio

(Vargas & Aldana de Vega, 2011) Definen que es importante el mejoramiento continuo

en la calidad del servicio, fundamentandose en cuatro pilares:

1. Trabajo en equipo: implica conformar trabajos bajo la filosofia del equipo y seguir
unos puntos previamente definidos, con el objetivo de alcanzar una meta comun que
vaya en beneficio de la organizacién y de cada uno de los individuos que la
conforman.

2. Liderazgo participativo: antes que autocracia e imposicién y busqueda de la
satisfaccion del jefe, antes que el bien comun.

3. Optimizacién de procesos: todos y cada uno de los procesos deben ser efectivos y
flexibles, buscando satisfacer siempre las necesidades y expectativas de los clientes.

4. Compromiso con la calidad, el servicio y la productividad: implica que todos los

empleados de la organizacion maximicen recursos y eliminen desperdicios.
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2.2.5 Servicio al usuario

Segun (Serna, 2006) define al servicio al cliente — usuario como “un conjunto de
estrategias que una compariia disefia para satisfacer, mejor que sus competidores, las
necesidades y expectativas de sus clientes — usuarios externos. Es indispensable para el

desarrollo de la empresa”.

(Vargas & Aldana de Vega, 2011) Lo conceptualiza como el conjunto de actitudes que
determinan comportamientos orientados a satisfacer al cliente en relacién con sus
intereses, expectativas, necesidades, anhelos que originan una series de procesos para
satisfacer una necesidad, realizando diferentes funciones que el cliente no desea ejecutar
y que esta dispuesto a pagar a quien lo reemplace, este alguien analiza como satisfacer,

en qué oportunidad, lugar, elementos y con qué personas.

2.3 IDEA A DEFENDER

El disefio de un plan de mejoras aportara al desempefio de los empleados del GAD
Municipal del canton Chimbo permitiendo ser més eficientes en mejora continua de la
atencion y calidad del servicio al usuario.

2.4 VARIABLES

Variable Independiente: Plan de Mejoras

Variable Dependiente: Calidad en el Desempefio
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CAPITULO I1l: MARCO METODOLOGICO

3.1 MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

Finalmente, la investigacion serd cuantitativa y cualitativa, por cuanto se tendra
informacion numérica que sera procesada estadisticamente y luego sera formulara las
conclusiones y asi sustentar la idea a defender que seran discutidos cualitativamente
tomando como base el marco tedrico y los hechos que anteceden para que se produce la

problematica.

3.2 TIPOS DE INVESTIGACION

Investigacion Exploratoria

La investigacion exploratoria en el presente trabajo de investigacion servird para
obtener por primera vez como se va desenvolviendo la evaluacion del desempefio
dentro del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Chimbo y nos
permitird conocer las fortalezas y debilidades de cada uno de los funcionarios en cada

uno de los puestos de trabajo

Investigacion Descriptiva

Es aquella que describe las situaciones, los fendmenos o los eventos que nos interesan,
midiéndolos, y evidenciando sus caracteristicas, por lo tanto, se requerird de

conocimiento suficiente del fendmeno o hecho a indagar en el GAD Municipal.

Investigacion Documental

Es una técnica que consiste en la seleccién y recopilacion de informacion por medio de
la lectura y critica de documentos y materiales bibliograficos de bibliotecas,
hemerotecas, centros de documentacion e informacion. Por ello se efectuard un estudio
bibliografico para poder plantear conclusiones y recomendaciones sobre el objeto de

estudio.
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Investigacion de campo

Se presenta mediante la manipulacion de una variable en un lugar o espacio
determinado en donde se va a realizar o expresar la investigacién, por el lugar serd de
campo, puesto que toda la investigacion se centrard en las edificaciones propias que
tiene la institucion publica y el investigador tendra el control de la misma en todo

momento.

3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 Poblacion

En el presente trabajo investigativo se tomard como poblacion a la totalidad de los
empleados y directivos que laboran dentro del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del canton Chimbo, constituida por 115 (ciento quince) sin distincion de que
sean de empleados con nombramiento o a contrato, que se hallan distribuidos de la

siguiente manera:

Tabla 1: Poblacién

Direcciones Cantidad
Consejo Municipal 5
Obras Publicas 29
Talento Humano 14
Financiero 14
Administrativo 14
Operadores 30
Ambiental 10

Total : 115

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

21



3.3.2 Muestra

En la presente investigacion, para la realizacion de la encuesta se tomara en cuenta a

toda la poblacidn, es decir, 5 personas puesto que es muy manejable.

Tabla 2: Poblacion para la Entrevista

Personal Cantidad
Alcalde 1

Director Obras Publicas

Director Talento Humano

Director Financiero

Director Administrativo

gl P k| k| e

Total :

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

Mientras que para la encuesta se tomara en cuenta a 89 personas dado que la poblacion

es relativa con en el contexto se aplico la formula estadistica siguiente:

. N.(p.q)
(N—=1)(e/K)* +p.q

Donde:

N = Poblacion Total

p = Constante de Margen de Error
g = Constante de Margen de Error
e = Exponencial Estadistico

K = Factor de Ponderacion

n = Muestra
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Sustituyendo los valores de cada una y desarrollando la férmula se obtiene:

3.4

34.1

Deductivo: Se utilizara la investigacion deductiva ya que en este método se desciende de

lo general a lo particular, de forma que partiendo de enunciados de caracter universal y

~ 115.(0,5 x 0,5)
"= 115 = 1)(0,05/2)2 + 0,5 x 0,5

~ 115.(0,25)
™ = (114)(0,000625) + 0,25
28,75
n

~ (0,07125) + 0,25

2875
"~ 0,32125

n
n = 89.49
n =89

METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS

Métodos de Investigacion

utilizando instrumentos cientificos, se infieren enunciados particulares.

Analitico: Su objetivo es la de identificar algunas caracteristicas de una situacion, en el

disefio del plan de mejoras, su estudio en general.

Sintético: Mediante este método se puede analizar la trayectoria de la teoria, asi como

revisiones de informacion relacionada.
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3.4.2 Técnicas de Investigacion

Encuesta: Es una técnica de recopilacion de la informacidn escrita que se realiza a las

personas acerca del tema de investigacion.

La presente investigacion aplicard como técnica la encuesta para recabar la informacién
de las personas que estan directamente vinculadas en la calidad del desempefio laboral
como lo son los empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
canton Chimbo, el uso de esta técnica hace necesario la construccion de su instrumento
correspondiente tal es el caso del cuestionario, el mismo que contard con 10 (diez)
preguntas de tipo cerrado mostrado sus respectivos alternativas de respuesta, de esta

forma se facilitara la recoleccion y procesamiento de datos.

Entrevista: Esta técnica tiene por objetivo recabar informacién y atil medio

de recoleccion de datos.

Por lo tanto, se aplicara una entrevista a cada una de las personas que son directores
departamentales a través de una guia, la cual contendra preguntas que permitira recabar
la informacién precisa sobre aspectos relevantes de la calidad en el desempefio de los

funcionarios dentro de la institucién local.

Observacion: La aplicacion de esta técnica ayudara a captar informacion relevante y
significativa de las actividades que realiza el GAD Municipal, recogiendo datos que
posteriormente se analizar e interpretara y permita llegar a las conclusiones vy

recomendaciones.

3.4.3 Instrumentos de Investigacion

Hojas de anotaciones
Documentos electronicos y fisicos
Hoja de encuesta

Guia de Entrevista
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3.5 RESULTADOS

3.5.1 Plan de Recoleccién

Se realizard una revision del cuestionario y de la guia de la entrevista, para realizar una
limpieza completa buscando contradicciones e incompatibilidades obteniendo de esta

manera instrumentos de investigacién claramente verificado.

Se pedird a través de una solicitud el permiso correspondiente para efectuar la
recoleccion de datos a los empleados por una sola ocasion sobre aspectos puntuales del

desempefio laboral.

Se acudird a las instalaciones fisicas del GAD Municipal de Chimbo para aplicar la
encuesta a la muestra seleccionada en cada una de las oficinas y departamentos, ademas

de realizar las entrevistas en forma personal a las autoridades, en horario de trabajo.

3.5.2 Procesamiento de la Informacion

Esta investigacion recogera los datos a través del plan de recoleccion de datos, luego en

el procesamiento se tomaré en consideracion las siguientes actividades:

e Se aplicara el cuestionario respectivo de la encuesta a la muestra determinada en la
investigacion y tomara lugar en las instalaciones fisica del Gobierno Municipal de
Chimbo en forma personal, esperando que sean respondidas con la sinceridad
posible.

e Se tabulara los datos recolectados de cada uno de los items de los cuestionaros para
obtener los resultados, esta se lo realizara mediante tablas de frecuencias absolutas
con su porcentaje respectivo elaborando asi un cuadro demostrativo, ademas se
realizara graficos estadisticos tipo circular para una mejor compresion.

e Se efectuara la interpretacion y el andlisis de los resultados obtenidos considerando
los contenidos del marco tedrico y la relacion con los objetivos.

e Se verificara la hipétesis mediante el uso del estadistico de prueba Chi Cuadrado,

para la construccion de las correspondientes conclusiones y recomendaciones.
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3.5.3 Tabulacion y Andlisis de las encuestas

1. ¢Las funciones, actividades, informacion y documentacion que ejecuta se

encuentran definidas a través de una estandarizacion legal?

Tabla 3: Resultado Estandarizacion Legal

ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE

sl 34 38,20
NO 55 61,80
TOTAL 89 100,00

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

Gréfico 1: Resultado Estandarizacion Legal

38%

Sl
NO

62% '

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

Analisis e Interpretacion

El 62% de personas aduce que no hay un documento legal que normen procesos y
funciones, mientras que el 38% dice lo contrario. La mayoria de personas encuestadas
afirman que no existe un reglamento o manual de funciones actualizado que detalle
funciones, actividades, informacién y documentacion necesaria para efectuar el flujo de

procesos por parte de los empleados.
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2. ¢La gestion administrativa permite la consecucion los objetivos trazados en los

planes institucionales?

Tabla 4: Resultado Consecucion de Objetivos

ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE

S 44 49,44

NO 45 50,56
TOTAL 89 100,00

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

Grafico 2: Resultado Consecucion de Objetivos

49%

51%
NO

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

Andlisis e Interpretacion

Los resultados muestran que un 51% afirman que se logran todos los objetivos a
diferencia del 49% que manifiestan que son pocos los objetivos que se alcanzan. En la
institucion los objetivos planteados en tanto en el PDyOT y en el POA en beneficio de
la sociedad son manejables a través de las tareas, obras y actividades efectuadas tanto

por autoridades como empleados en un periodo determinado, para lograr el Buen Vivir.
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3. ¢El aspecto personal y profesional es importante para lograr el 6ptimo

desempefio con relacion a las funciones laborales?

Tabla 5: Resultado Aspecto Personal y Profesional

ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 89 100,00
NO 0 0,00

TOTAL 89 100,00

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

Gréfico 3: Resultado Aspecto Personal y Profesional

0%

Sl
NO

100%

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

Analisis e Interpretacion

Los resultados muestran un acuerdo total del 100% a la importancia del aspecto tanto
personal y profesional para desempefiarse en sus funciones. Los empleados de la
institucion demuestran su predisposicion a demostrar una imagen personal éptima en
cada una de las actividades asignadas por lo que deben demostrar la capacidad,

habilidad y destreza en toda su labor diaria la cual debe ser prioritario en todo momento.

28



4. ¢(El perfeccionamiento continuo estd basado en resultados para incentivos

econdmicos?

Tabla 6: Resultado Incentivos Econdmicos

ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE

Sl 10 11,24

NO 79 88,76
TOTAL 89 100,00

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacién de Campo

Gréfico 4: Resultado Incentivos Econémicos

11%

| /
Sl
NO

89%

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

Analisis e Interpretacion

Acorde a los resultados un 89% manifiesta que no existe incentivos econémicos por su
desempefio laboral, mientras que el 11% aduce que si, pero la calificacién de evaluacion
debe ser alta ara beneficiarse. La mayoria de empleados afirman que la falta de metas
economicas en un tiempo determinado, hace que su interés por superarse no sea su
prioridad, desligandose de nuevos beneficios o incentivos laborales en el desempefio de

sus funciones en busqueda de un perfeccionamiento continuo.
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5. ¢La gestidn estratégica de procesos permite la satisfaccion de necesidades y

expectativas de usuarios internos y externos?

Tabla 7: Resultado Satisfaccion de Usuarios

ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE

Sl 35 39,33

NO 54 60,67
TOTAL 89 100,00

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

Gréfico 5: Resultado Satisfaccion de Usuarios

39%

Sl

61% NO

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

Analisis e Interpretacion

Muestran los resultados que un 61% contestaron que cumplen con los requerimientos de
los usuarios, en cambio un 39% afirma lo contrario. Los empleados deben demostrar
siempre calidad en las tareas que ellos realizan buscando satisfacer las necesidades de
los usuarios tanto internos como externos a través de soluciones éptimas y viables

acorde a una gestion estratégica de procesos.
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6. ¢El rendimiento laboral es supervisado y evaluado permanentemente acorde a

la gestion?

Tabla 8: Resultado Evaluacién Rendimiento Laboral

ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 50 56,18
NO 140 157,30

TOTAL 190 213,48

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacién de Campo

Gréfico 6: Resultado Evaluacién Rendimiento Laboral

26%

Sl
NO

74%

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

Analisis e Interpretacion

Los resultados muestran que el 74% afirman que no se realizan actividades permanentes
de evaluacion del desempleo laboral, en cambio un 26% dice que, si existe, pero a nivel
gerencial. Los empleados deben siempre estar sometidos a evaluaciones constantes para
determinar planes estratégicos de mejoramiento tanto personal como profesional dentro

de sus funciones procurando un rendimiento laboral de calidad dia a dia.
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7. ¢Los recursos asignados le permiten un desarrollo de sus actividades diarias en

forma eficiente y eficaz?

Tabla 9: Resultado Recursos Asignados

ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 9 10,11
NO 80 89,89

TOTAL 89 100,00

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacién de Campo

Gréfico 7: Resultado Recursos Asignados

10%

P

NO

90%

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

Analisis e Interpretacion

De acuerdo a los resultados el 90% de empleados manifiestan que no hay recursos
suficientes, mientras que el 10% afirma que si lo hay. Los empleados confirman que los
recursos técnicos y tecnoldgicos existentes son obsoletos y que el recorte presupuestario
no permite adquirir nuevos equipos conllevando a un trabajo deficiente y demorado
sobre aquellas actividades que se debe realizar para lograr atender diariamente los

requerimientos de usuarios habituales.
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8. ¢Lainstitucion le ofrece capacitacion y oportunidades de desarrollo profesional

para el mejoramiento de sus funciones?

Tabla 10: Resultado Capacitacién y Oportunidades

ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE
sl 14 15,73
NO 75 84,27

TOTAL 89 100,00

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

Gréfico 8: Resultado Capacitacion y Oportunidades

16%

—

Sl
NO

84%

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

Analisis e Interpretacion

Los resultados muestran que el 84% de empleados afirman que no hay planes de
capacitacion o profesionalizacion, y el 16% afirma que si existe pero que pocos son los
beneficiados. Los empleados, acorde a su valoracion del desempefio laboral deberia
motivar y ejecutar planes de capacitacion permanente tanto a directivos y empleados a
pesar de la poca asignacién presupuestaria fomentando de esta manera oportunidades de

desarrollo para el mejoramiento de sus funciones en la institucion.
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9. ¢Los canales de comunicacién existentes le hace participe activo en la toma de

decisiones en todo nivel?

Tabla 11: Resultado Canales de Comunicacion

ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE

Sl 1 1,12
NO 88 98,88
TOTAL 89 100,00

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacién de Campo

Grafico 9: Resultado Canales de Comunicacion

1%

Sl
NO

99%

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

Analisis e Interpretacion

Muestran los resultados que un 99% de los encuestados manifiestan que no existe
canales de comunicacidn, a cambio el 1% aduce que si hay. Las autoridades y directivos
deben poseer medios de comunicacion y dialogo bidireccional con la ciudadania y
funcionarios para determinar la forma que los empleados dentro de la institucién
desarrollan sus funciones para satisfacer los requerimientos tanto internos como

externos, y tomar las mejores decisiones para lograr la calidad laboral en su desempefio.
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10. ¢ El perfil profesional que posee esta acorde al perfil de cargo que ocupa dentro

de la instituciéon?

Tabla 12: Resultado Perfil Profesional

ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 24 26,97
NO 65 73,03
TOTAL 89 100,00

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

Grafico 10: Resultado Perfil Profesional

27%

Sl
NO

73%

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

Andlisis e Interpretacion

En los resultados mostrados se identifica que un 73% de empleados afirman que el
perfil profesional no estd acorde con los requerimientos, mientras que un 27%
manifiesta que todos tiene derecho de trabajar. Las autoridades de turno deben
considerar que las personas que vayan a trabajar poseen un titulo profesional y no un
favor politico para que no existe problemas a futuro, fruto del mal desempefio en su

puesto de trabajo.
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CAPITULO IV: MARCO PROPOSITIVO

4.1 TITULO

Plan de mejoras de la calidad al desempefio de los empleados del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del canton Chimbo periodo 2017-2020.

4.2 CONTENIDO DE LA PROPUESTA

421 Informacién Introductoria

Empresa: Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Chimbo
Provincia: Bolivar

Canton: Chimbo

Direccion: 3 de marzo No. 1913 entre Chimborazo y Sucre

Teléfono: 032997800

Péagina Web: www.municipiodechimbo.gob.ec

4.2.2 Antecedentes de la propuesta

La investigacion realizada demuestran la correlacion que existe entre el desempefio
laboral de los servidores publicos del GAD Municipal de Chimbo y la satisfaccion al

cliente.

La entidad en la actualmente carece de un Plan de Mejoras que permita tener una mejor
induccion, capacitacion, reclutamiento, seleccion y contratacién del personal en la

gestion del talento humano del GAD del Municipal de Chimbo.
Se ha podido detectar ademas, que no se realiza evaluaciones del desempefio al

personal, segun los procesos que se han efectuado para mejorar la calidad de los

servicios y por ende la imagen institucional.
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La investigacion de campo utilizada para valorar a los servidores publicos no permite
una medicion exacta u objetiva al rendimiento laboral alcanzado por los servidores,
ademas que se debe identificar las areas de desarrollo profesional para el cumplimiento

de los objetivos de la institucion.

Existe una inadecuada coordinacion y delegacion de funciones por parte del encargado
de algunos servicios que se prestan en el Municipio de Chimbo a mas de un control de
calidad de los tramites recibidos para comprobar su correcta liquidacion, entre otras
falencias o deficiencias con respecto al desempefio laboral de los empleados publicos

que laboran en el GAD Municipal de Chimbo.

4.2.3 Justificacion de la Propuesta

La implementacion de un Plan de mejoras a la Calidad de desempefio de los empleados
publicos que laboran en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton
Chimbo se justifica por la importancia que éste instrumento de planificacion de las
politicas internas en pos de la mejora continua de la calidad tanto del desempefio como
del servicio, también donde se exhibe lineamientos para evaluar el desempefio laboral

del personal en sus puestos de trabajo.

Mediante la presente investigacion se aportara de gran manera con la relacion y
comunicacién que puedan tener entre las autoridades y empleados en el GAD Municipal

del cantén Chimbo.

Este Plan de Mejoras servira de base para la deteccion de mejoras, en donde existira el
control y seguimiento de las diferentes acciones a desarrollar, asi como la incorporacién

de acciones correctoras ante posibles contingencias no previstas en el GAD.

Hoy en dia es indispensable pensar en el Talento Humano, ya que su gestion es lo mas
valioso que debe tener cualquier organizacion y el GAD Municipal del Cantén Chimbo
no debe ser la excepcion, ya que el Talento Humano es la fuente primordial para el
desarrollo de la entidad, por ende sus empleados y el mejoramiento de su desempefio,
mejorando los trabajos en equipo y también el autoestima de los mismos, ayudandonos
a mejorar procesos.
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La gestion del Talento Humano es fundamental para el GAD Municipal de Chimbo,
considerando que mediante esta se puede alcanzar altos niveles de eficiencia en sus

empleados, llevando asi a que la entidad tenga un apropiado manejo de sus recursos.

De ello depende que los empleados y trabajadores tengan un buen desempefio asi
lograran alcanzar los objetivos y metas que tenga cada departamento y cada area de

trabajo, siendo el Talento Humano el activo mas importante una empresa.

De ahi que el Plan de Mejoras busca corregir la satisfaccion del cliente; el propdsito es
alcanzar una planificacion racional del desarrollo de la institucion, la eficiencia en la
prestacion de los servicios a la poblacion, la identificacion de las areas de desarrollo
profesional y el mejoramiento de las condiciones de la entidad para tomar decisiones a

tiempo.

Ademas con acciones correctivas la evaluacion del desempefio del plan de mejoras
constituye un sistema de control interno. Es importante medir el desempefio laboral de
los trabajadores a fin de obtener niveles de eficiencia y eficacia en el uso de los
recursos. El sector publico no es ajeno a las exigencias de calidad y de mejoramiento
continuo, por ellos es necesario este Plan de Mejoras que permita detectar puntos
débiles de la entidad, y de esta manera atacar las debilidades y plantear posibles

soluciones a problemas.

4.2.4  Objetivos de la Propuesta

4.2.4.1 Objetivo General

Elaborar un Plan de Mejoras a la Calidad del Desempefio que permita una planificacion
de las politicas internas a la mejora continua de la calidad tanto del desempefio como

del servicio.

4.2.4.2 Objetivos especificos

e Definir la estructura del Plan de Mejoras a la Calidad del Desempefio y los
lineamientos de evaluacion del desempefio.
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e Detectar mejoras, en donde existird el control y seguimiento de acciones a
desarrollar.

e Incorporar acciones correctoras ante posibles contingencias no previstas en el GAD.

4.2.5 Filosofia Organizacional del GAD Municipal del canton Chimbo

4.2.5.1 Mision

El Gobierno Auténomo Descentralizado del canton Chimbo fomenta la participacion
ciudadana de manera coordinada con todos los sectores sociales y territoriales, aporta al
desarrollo cantonal partiendo de una infraestructura administrativa eficaz, equitativa y
transparente, donde diariamente proporciona servicios que impulsan la gestion social,
economica territorial y de ambiente con la finalidad de mejorar la calidad de vida de la

poblacion.

4.2.5.2 Vision

El Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Chimbo en el 2015, es una
institucion pablica convertida en un modelo d gestidn con alta credibilidad, que a través
de la participacion ciudadana y la voluntad politica de sus autoridades, promueve el
desarrollo local, con personal capacitado que planifica y coordina de manera integral,
proporciona servicios de calidad y cuenta con el apoyo de socios estratégicos.

4.2.5.3 Objetivos

General:

Construir una estructura organizativa sélida que contribuya a mejorar la eficiencia y
efectividad de las actividades administrativas, con la participacion de la ciudadania,

contribuyendo al fomento y proteccién de los intereses locales, mediante la aplicacion

de leyes, formulacion e implementacién de ordenanzas y resoluciones municipales.
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Especificos:

e Impulsar el desarrollo fisico, econdmico, social y cultural del canton, en sus areas
urbanas y rurales, mediante la ejecucion de obras y prestacion de servicios.

e Lograr un cambio de actitud al interior de la institucion, yendo hacia un trabajo
participativo y concertado.

e Garantizar la ejecucion de los proyectos priorizados estratégicamente y
convenientemente socializados.

e Reorientar y controlar el gasto y la inversion.

e Proyectar el futuro financiero de la institucion.

e Mejorar la prestacién de servicios.

e Ampliar los canales de comunicacion entre la institucién, la comunidad y el poder

central

4.2.5.4 Principios y Valores Institucionales

4.2 5.5 Politicas Institucionales

e Procurar el bien comun.

e Congregar esfuerzos para dotar al Municipio de una Infraestructura administrativa,
material y human, eficiente y efectiva.

e Coordinar con otras entidades estatales y privadas, para propiciar el desarrollo y/o
mejoramiento de la cultura, educacién, recreacion, preservacién del patrimonio
tangible e intangible y asistencia social.

e Preservar y encausar los intereses municipales y ciudadanos como finalidad
institucional.

e Concertar con los diferentes actores sociales locales, para el logro de una

participacion ciudadana efectiva, en el desarrollo de la comunidad.
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4.2.6 Analisis de Factibilidad

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal Chimbo cuenta con los Recursos
Economicos y una Administracion del Talento Humano (Personal) para poner en
practica el Plan de Mejoras a la Calidad del Desempefio del Talento Humano, es factible

la realizacion de este trabajo investigativo.

El Plan de Mejoras a la Calidad del Desempefio del Talento Humano, permitira
planificar las politicas internas en pos de la mejora continua de la calidad tanto del
desempefio como del servicio de los empleados y trabajadores de la entidad, también
donde se exhibe lineamientos para un conocimiento completo a la Administracion del
Talento Humano a la hora de reclutar, seleccionar, orientar, modelar, evaluar y capacitar
dando asi mayor facilidad de manejo del Talento Humano para poder adoptar cambios y

generar una facil adaptacion a los empleados en la empresa.
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4.3

43.1

DESARROLLO DE LA PROPUESTA

Objetivos Estratégicos — Objetivos Tacticos

Tabla 13: Relacion Objetivos Estratégicos - Tacticos

Generar un correcto reclutamiento y
seleccion de personal adecuado acorde a
los perfiles profesionales de los aspirantes

Crear un Codigo de Etica y Conducta
Profesional para regir la conducta y buen
comportamiento de los empleados dentro y
fuera de las instalaciones

Generar un programa de evaluacion de
desempefio y control quinquenal de las
actividades y procesos generados en este
tiempo por parte del GAD Municipal

Desarrollar planes de capacitacion precisa
para desarrollar la funcién, en términos de
capacitacion profesional y relaciones
humanas

Igualacion de remuneraciones acorde a la
Escala de 20 grados del sector publico
determinado por el Ministerio del Trabajo
Desarrollar un plan de incentivos bianual
por el cumplimiento de metas y objetivos
organizacionales propuestas dentro del

plan operativo
Fuente: GAD Municipal de Chimbo
Elaborado por: Rodrigo Sagnay

Construir un perfil profesional de cada uno
de los puestos dentro del GAD Municipal
y todos sus departamentos que lo
conforman
Construir una cultura corporativa dentro
de cada uno de los empleados y nuevos
aspirantes que ayuden a orientar respetar
el ambiente de trabajo y actuar de manera

ética e integral.

Generar un programa de evaluacion de
desempefio del personal y control anual de
cada departamento, siendo este
herramienta de evaluacion de todas las
actividades
Capacitacion mensual de los integrantes
del GAD por parte de instituciones
publicas y privadas en distintas areas
afines a contribuir con la cultura

organizacional
Igualar a los funcionarios y empleados el
salario acorde a sus perfiles profesionales
y competencia
Realizar evaluaciones anuales de los
cumplimento de objetivos departamentales
de mira al pago de incentivos.
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4.3.2 Analisis Situacional - FODA

El analisis FODA compone un instrumento esencial que provee informacion necesaria
al proceso de planeacion general o planeacion estratégica, a fin de implementar acciones
y medidas y consecuentemente la generacion propuestas de mejora. Dentro del anélisis
de las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, se consideran los factores que
representan las influencias del medio interno y externo al GAD Municipal de Chimbo, y
que latentemente las fortalezas y debilidades pueden beneficiar o poner en peligro el

cumplimiento de la mision y vision.

Tabla 14: Matriz FODA

Fortalezas
Filosofia empresarial correctamente
estructurada
Infraestructura adecuada para el
desempefio de las actividades
Tecnologia y paquetes informaéticos
actualizados
Buenas relaciones con el gobierno
central y gobiernos locales
Cuenta con organigrama estructural
y funcional
Planificacion adecuada del
presupuesto

Debilidades
Recurso Humano poco capacitado en
areas de atencion al cliente y
solucidn de conflictos
Carencial de un Manual o Cédigo de
Etica que norme el comportamiento
empresarial
Inexistencia de incentivos y bonos
laborales
Sueldos no acordes a la escala de 20
grados del Ministerio del Trabajo
Falta de evaluacion y desempefio
profesional
Falta de normativa para la seleccion
de personal

Oportunidades
Convenios de capacitacion con el
SECAP e instituciones privadas
Nuevos profesionales con perfiles y
conocimientos profesionales
actualizados
Conocer y satisfacer nuevos
requerimientos de la comunidad
Conversatorios con autoridades
Nacionales para mejora del proceso
de gestion
Incremento del presupuesto Anual
Convenios con ONG’s

Amenazas

No asignacion a tiempo de
presupuesto anual por parte del
Gobierno Central
Cambios de Politicas
Gubernamentales que afecten el
desempefio del GAD Municipal
Elecciones seccionales que cambien
la estructura funcional de la
organizacién
Instituciones Gubernamentales y No
gubernamentales con similares
competencias
Personal profesional no capacitado
existente en el mercado laboral
Poco Control de Entidades
Gubernamentales

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo
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4.3.3 Matriz de Evaluacion de Factores Internos (MEFI)

Tabla 15: Matriz de Evaluacién de Factores Internos

FORTALEZAS DE GAD MUNICIPAL DE  Peso
CHIMBO

Filosofia empresarial correctamente estructurada 0,05
Infraestructura adecuada para el desempefio de

L 0,09
las actividades
Tecnologia y paquetes informaticos actualizados 0,08
Buenas relaciones con el gobierno central y

. 0,08
gobiernos locales
Cuer_lta con Organigramas estructural 'y 0.05
funcional '
Planificacion adecuada del presupuesto 0,1

DEBILIDADES DEL GAD MUNICIPAL
DE CHIMBO

Recurso Humano poco capacitado en areas de
atencion al cliente y solucion de conflictos 0.1
Carencial de un Manual o Cédigo de Etica que 0.1

norme el comportamiento empresarial
Inexistencia de incentivos y bonos laborales 0,09
Sueldos no acordes a la escala de 20 grados del
Ministerio del Trabajo

Falta de evaluacion y desempefio profesional 0,1
Falta de normativa para la seleccion de personal 0,06

TOTAL 1

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

4.3.3.1 analisis de la matriz EFI

Calificacion

N W NN W

NN NN

Ponderacion

0,15
0,18
0,24
0,16
0,15
0,2

0,2

0,1
0,18
0,2

0,2
0,12
2,08

El GAD Municipal del Canton Chimbo es una entidad gubernamental encargada de

velar por el bienestar de sus funcionares en el ambiente interno; se analizé mediante la

Matriz EFI una lista de factores internos mismo que sus calificaciones y el resultado

reflejan la posicion de la organizacion, posteriormente a cada factor se le asigné una

calificacion comprendida entre 1 y 4 siendo 1 el méas bajo y 4 el mas alto con el fin de

multiplicar ambos; realizando este proceso como total de la suma de los factores

tenemos un valor de 2,08 ; es decir se encuentra por debajo de la mediana que es 2,5 en

conclusion es que la institucion debe mejorar ciertos aspectos internos para poder subir
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dicha puntuacion y convertiste en una organizacion que aplaca las debilidades con sus

fortalezas

4.3.4 Matriz de Evaluacion de Factores Externos (MEFE)

Tabla 16: Matriz de Evaluacion de Factores Externos

OPORTUNIDADES DEL GAD MUNICIPAL DE Peso  Calificacion  Ponderacion

CHIMBO
Convenios de capacitacion con el SECAP e 01 3
instituciones privadas ' 0,3
Nuevos profesionales con perfiles y conocimientos
. . 0,08 2
profesionales actualizados 0,16
Conocer y satisfacer nuevos requerimientos de la
. 0,05 2
comunidad 0,1
Conversatorios con autoridades Nacionales para
. L 0,04 2
mejora del proceso de gestion 0,08
Incremento del presupuesto Anual 01 4 0,4
Convenios con ONG’s 0,06 3 0,15
AMENAZAS DEL GAD MUNICIPAL DE
CHIMBO
No asignacion a tiempo de presupuesto anual por
. 01 3
parte del Gobierno Central 0,3
Cambios de Politicas Gubernamentales que afecten el 01 3
desempefio del GAD Municipal ’ 0,3
Elecciones seccionales que cambien la estructura
. N 01 3
funcional de la organizacion 0,3
Instituciones Gubernamentales y No gubernamentales 01 3
con similares competencias ' 0,3
Personal profesional no capacitado existente en el
0,12 2
mercado laboral 0,24
Poco Control de Entidades Gubernamentales 0,06 3 0,18
TOTAL 1 2,81

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

4.3.4.1 analisis de la matriz EFE

El GAD Municipal del Canton Chimbo es una entidad gubernamental encargada de

velar por el bienestar de la comunidad de dicho Canton; se analizd6 mediante la Matriz

EFE una lista de factores externos mismo que sus calificaciones y el resultado reflejan

la posicion de la organizacion, posteriormente a cada factor se le asigné una calificacién

comprendida entre 1 y 4 siendo 1 el méas bajo y 4 el mas alto con el fin de multiplicar
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ambos; realizando este proceso como total de la suma de los factores tenemos un valor
de 2,81 ; es decir se encuentra por encima de la mediana que es 2,5 pero no por una
diferencia marcada en conclusion es que la institucion debe mejorar ciertos aspectos
internos para poder subir dicha puntuacion y convertiste en una organizacion que

aprovecha las oportunidades y elimina amenazas.
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FODA

FORTALEZAS

1. Filosofia empresarial correctamente
estructurada

2. Infraestructura adecuada para el desempefio de
las actividades

3. Tecnologia y paquetes informaticos
actualizados

4. Buenas relaciones con el gobierno central y
gobiernos locales

5. Planificacion adecuada del presupuesto

Relacion Andlisis de Fortalezas y Debilidades con Estrategias

Tabla 17: Matriz FODA Estratégico

OPORTUNIDADES

1. Convenios de capacitacion con el SECAP e
instituciones privadas

2. Nuevos profesionales con perfiles y
conocimientos profesionales actualizados

3. Conocer y satisfacer nuevos requerimientos de
la comunidad

4. Incremento del presupuesto Anual

5. Convenios con ONG’s

ESTRATEGIA FO

» Fortaleces lazos de cooperacién con organismos
internacionales ONG’s. (F1-O5)

« Ampliar la seleccion de personal capacitado para
ocupar toda la infraestructura disponible. (F2-O2)

* Realizar conversatorios con la comunidad y saber
las necesidades y satisfacerlas. (F4-O3)

« Aprovechar la tecnologia disponible y realizar
convenios de capacitacion (F3-O1)

« Creacion Planificacion de incentivos dentro del
presupuesto anual del GAD Municipal (F5-O4)
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AMENAZAS

1. No asignacion a tiempo de presupuesto anual
por parte del Gobierno Centra

2. Cambios de Politicas Gubernamentales que
afecten el desempefio del GAD Municipal
Elecciones seccionales que cambien la
estructura funcional de la organizacion

4. Instituciones Gubernamentales y No
gubernamentales con similares competencias

5. Poco Control de Entidades Gubernamentales

ESTRATEGIA FA

» Mantener conversaciones con el gobierno central
para evitar el retraso de asignacién de presupuesto
anual (F4-Al)

eInduccion de la filosofia empresarial a nuevos
funcionarios (F1-A3)

« Estandarizacion de tecnologias y procesos con
instituciones con similares competencias (F3 —
A4)

« Planificar el presupuesto para contrarrestar
efectos de cambios de politicas (F5-A2)

« Utilizar la infraestructura y crear comision de
evaluacién para realizar controles periodicos sin
espera a entidades gubernamentales (F2-A5)



DEBILIDADES

1. Recurso Humano poco capacitado en areas
de atencion al cliente y solucion de
conflictos

2. Carencial de un Manual o Cddigo de Etica
gue norme el comportamiento empresarial

3. Inexistencia de incentivos y bonos
laborales

4. Sueldos no acordes a la escala de 20 grados
del Ministerio del Trabajo

5. Falta de -evaluacion
profesional

6. Falta de normativa para la seleccion de
personal

y desempefio

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo

ESTRATEGIA DO

» Desarrollar planes de capacitacion profesional y
relaciones humanas con convenios
interinstitucionales (D1-O1)

« Crear un codigo de ética y conducta profesional
para normar el comportamiento de los funcionarios
acorde a los requerimientos de la poblacién. (D2-
03)

» Generar normativas para el correcto proceso de
reclutamiento y seleccién de profesionales con
perfiles acordes al cargo. (D6-02)

» Desarrollar planes de incentivos laborales
acordes al incremento del presupuesto anual (D3-
04)

 Desarrollar Plan de evaluacion del desempefio
profesional con apoyo de ONG’s. (D5-05)

» lIgualar los sueldos de los funcionarios de
acuerdo a la escala de 20 segun incremento anual
(D5-04)
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ESTRATEGIA DA

» Equilibrar el impacto de retraso de asignacion
de presupuesto y los bonos e incentivos a
funcionarios (D3-Al)

« Establecer politicas de regulacion y control por
parte de entidades gubernamentales (D5- A2)

» Generar dentro del manual de comportamiento
un inciso para nuevos funcionaros (D2- A3)

. Evaluacion del desempefio por parte de
entidades gubernamentales (D5-A5)

» Estandarizacion de sueldos asimilando a las
demas entidades gubernamentales 'y no
gubernamentales (D4-A4)



4.3.6 Elaboracién del Plan de Mejoras de la Calidad del Desempefio

El Plan de Mejoras de la Calidad del Desempefio de los empleados es una herramienta
disefiada para el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Chimbo,
que basado en politicas institucionales disefiadas en pos de la mejora continua de la
calidad tanto del desempefio como del servicio que se ofrece en la entidad, permitan la
busqueda constante de la calidad y al desarrollo como ente publico, mejorando la
eficiencia y eficacia administrativa y de gestion en base al Talento Humano que presta

Sus servicios.
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4.3.6.1 Orientaciones para la elaboracion del Plan de Mejoras

(Barrera, Garcia, Vargas, & Torres, 2014) Describen en la siguiente tabla los elementos que debe contener el Plan de Mejora a la Calidad del

Desempeiio.

Tabla 18: Elementos del Plan de Mejoras

. Actividades Mecanismos de Cronograma de ejecucion
Acciones a desarrollar . Responsables Recursos :
programadas seguimiento Fecha de Fecha Final
Inicio
. e Unidades e Fecha Fecha
Indi r . -
¢ Nombre de la actividad ) ;?:t[?s:sya :Sud ;?edr?cizss uejas | ° Departamentos | ¢ Presupuesto compromiso | compromiso de
ejecutar oHogas e desng ejﬁo o Jefe e Mecanismos de realizacion | terminacion de la
! P departamentales | ¢ Herramientas a de la mejora | mejora
utilizar

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: (Barrera, Garcia, Vargas, & Torres, 2014)
En la primera columna se establece el nombre de la actividad a realizar
En la segunda columna se deben describir las tareas y tacticas a ejecutar asociadas a esa Categoria.
En la tercera columna se deben describir los indicadores y recomendaciones asociadas a esa Categoria.

En la cuarta columna se describe el area responsable de la meta presentada.

YV V. V V V

En la quinta y sexta columna se presenta todos los recursos a utilizar en las actividades planteadas y fechas a ejecutar
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Después de cada Categoria analizada, la entidad o institucion describira el impacto del

conjunto de metas y acciones propuestas en el logro del objetivo de la Categoria.

Es decir, el Plan de Mejoras debe contener:

v' Las METAS que la entidad o institucion se impone y que deben plantearse para
alcanzar los Objetivos de las Categorias de Analisis, considerando de manera
obligatoria el cumplimiento de las recomendaciones de los Indicadores Minimos y
de los Complementarios. Estas Metas deben contener resultados medibles y las
fechas de sus logros parciales y totales.

v" Las ACCIONES, que deben de ser factibles y concretas; ademas de coadyuvar al
logro de las Metas correspondientes. Deben contemplar también resultados y la

evaluacion de los mismos, en tiempo y forma.

El IMPACTO del conjunto de las Metas y Acciones en el Objetivo de cada Categoria de
Anélisis. (Barrera, Garcia, Vargas, & Torres, 2014)

4.3.6.2 Categorias a Mejorar

El andlisis Situacional nos permitié informacion con respecto a la variable de estudio
que es el Talento Humano, mismo que se conoce que puede tener algunas deficiencias,
factores que representan influencias internas, por lo tanto se presentardn acciones de

mejoras para en un futuro lograr mitigar las misma.

Tabla 19: Categorias a Mejorar

Seleccion de Personal

Caodigo de Etica

Evaluacion del Desempefio

Capacitacion del Personal

Incentivos Laborales

Estandarizacion de Remuneraciones

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
Fuente: Investigacion de Campo
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4.3.6.3 Mejora 1: Seleccion de Personal

Tabla 20: Mejora 1: Seleccion de Personal

Cronograma de

Acciones a desarrollar Actividades Mecanismos de Responsables Recursos Actividades
programadas seguimiento
Fecha Inicio | Fecha Final
Generar un correcto 1.- Determinar un 1.- pruebas de | Direccion, Jefatura | Personal 01/01/2017 | 31/12/2020
reclutamiento y proceso de ingreso del - . 0 Administracion de | capacitado
seleccidn de personal personal nuevo a fin de meritos y opeion Talento Humano del | para realizar la
adecuado acorde a los | que cumplan con los 2.- Carpetas | Municipio
perfiles profesionales requisitos que Profesionales
de los aspirantes garanticen la capacidad

para el puesto que se
esta ofertando.

2.- Realizar una
inspeccion de cada uno
de los requisitos
presentados en la
carpeta de perfil
profesional

3.- Generar concursos
internos y externos de
méritos y oposicién

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
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4.3.6.4 Mejora 2: Codigo de Etica

Tabla 21: Mejora 2: Cadigo de Etica

Cronograma de

Etica y Conducta
Profesional para regir
la conducta y buen
comportamiento de los
empleados dentro y
fuera de las
instalaciones

procesos adecuados de
buen comportamiento
ético y moral

2.- Realizar una sesion
con todos los
funcionarios para
recabar informacion que
ayudaran a generar el
codigo de ética

3.- Socializar el manual
para poder generar una
cultura  organizacional
dentro de todos los
funcionarios

del codigo de ética

2.- Sanciones de no
cumplimiento

3.-  Inspecciones
diarias de el buen
uso del manual

0 Administracion
de Talento Humano
conjuntamente con
los altos directivos
departamentales
del Municipio

y conducta

. Actividades Mecanismos de Actividades
Acciones a desarrollar programadas seguimiento Responsables Recursos
Fecha .
. Fecha Final
] Inicio
Crear un Cddigo de 1.- Determinar los 1.- Cumplimiento | Direccién, Jefatura | Codigo de Etica | 01/01/2017 | 31/12/2020

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
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4.3.6.5 Mejora 3: Evaluacion del Desempefio Laboral

Tabla 22: Mejora 3: Evaluacion del Desempefio Laboral

Cronograma de

GAD Municipal

de sus tareas y
funciones dentro del
Municipio.

2 Definir los criterios y
estandares de
evaluacion que se debe
realizar al personal en
base a eficiencia,

productividad y calidad.

guias y hojas de
seguimiento  de
funciones

Acciones a desarrollar pﬁ‘g;‘;’;ﬁ:ﬁ; Ms?e(;ir}::lrig?]iode Responsables Recursos Actividades
Fecha Inicio | Fecha Final

Generar un programa | 1.- Disefiar uno o varios | 1.- Formatos de | Direccion, Jefatura | Modelos  de | 01/01/2017 | 31/12/2020
de evaluacion, control | modelos de evaluacion evaluacion de | © Administracion de | evaluacion
quinquenal de las al personal durante el Talento Humano del | Estandares de
actividades y procesos 2018, que determine la | desempefio Municipio medicion  del

correcta medicion sobre . desempefio
generados en este su rendimiento y el profesional
tiempo por parte del correcto cumplimiento | 2.- Encuestas,

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
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4.3.6.6 Mejora 4: Capacitacion al personal

Tabla 23: Mejora 4: Capacitacién al personal

Cronograma de

para desarrollar la
funcién, en términos
de capacitacion
profesional y
relaciones humanas

capacitacion con
temaéticas, tiempos,
practicas en base a las
necesidades del
Municipio.

2.- Formalizar el
programa mediante
convenios con
instituciones que
brinden la capacitacion

3.- Notificar al personal
sobre el programa de
capacitacion y sus
tematicas.

capacitacion
profesional

2.- evaluacién de
capacitaciones

Talento Humano del
Municipio

y no
gubernamentales
de capacitacién
profesional

Acciones a desarrollar Actividades Mecanismos de Responsables Recursos Actividades
programadas seguimiento
Fecha Inicio | FechaFinal
Desarrollar planes de 1.- Disefiar un 1.- Talleres de | Direccion, Jefatura | Instituciones 01/01/2017 | 31/12/2020
capacitacion precisa programa de 0 Administracion de | Gubernamentales

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
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4.3.6.7 Mejora 5: Igualacion de remuneraciones

Tabla 24: Mejora 5: Igualacion de remuneraciones

Cronograma de

remuneracion que debe
recibir de acuerdo a la
actividad realizada

Acciones a desarrollar Actividades Mecanismos de Responsables Recursos Actividades

programadas seguimiento

Fecha Inicio | FechaFinal
Igualacion de 1.- ejecutar evaluacion | 1.- Roles de Pago | Direccion, Jefatura | Manual de | 01/01/2017 | 31/12/2020
remuneraciones acorde | de los salarios de cada 0 Administracion de | regulacion de
. . de los :
a la Escala de 20 uno de los funcionarios Talento Humano del | salarios del
grados del sector 2.- generar distribucion | funcionarios Municipio |V|InIS1..'EI’I0 del
blico d inad correcta del 5. distribucion Trabajo

publico _eFerm_lna 0 presupuesto :
por el Ministerio del 3.- identificar los de presupuesto
Trabajo perfilesy la

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
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4.3.6.8 Mejora 6: Incentivos laborales

Tabla 25: Mejora 6

: Incentivos laborales

Cronograma de

organizacionales
propuestas dentro del
plan operativo

mMismos, Su presupuesto
y los incentivos a
ofertar.

2 Formalizar de ser el
caso el plan de
incentivos ante la
instancia
correspondiente para su
aplicacion.

3 Comunicar al
personal sobre el Plan
de Incentivos
Laborales, beneficios

Acciones a desarrollar Actividades Mecar)isr_nos de Responsables Recursos Actividades
programadas seguimiento
Fecha Inicio | FechaFinal

Desarrollar un plan de | 1 Disefiar el Plan de 1.- Roles de Pago | Direccion, Jefatura | Presupuesto 01/01/2017 | 31/12/2020
incentivos bianual por | Incentivos Laborales 5. Sequimiento | 2 Administracion de | anual del GAD
el cumplimiento de donde se establecera d. g . Talento Humano del | Municipal de

- e metas C L :
metas y objetivos tlemp_qs y plazos de _ Municipio Chimbo

duracién de los cumplidas

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
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4.3.7 Indicadores para Objetivos Estratégicos

Tabla 26: Indicadores para Objetivos Estratégicos

Indicador
Objetivos Estratégicos :

(Forma de Evaluacidn)
Generar un correcto reclutamiento y NUmero de Procesos de
seleccién de personal adecuado Seleccidn de personal y
acorde a los perfiles profesionales de concursos de méritos
los aspirantes
Crear un Codigo de Etica y Numero de codigo de
Conducta Profesional para regir la ética y funcionarios dando
conducta y buen comportamiento de cumplimiento
los empleados dentro y fuera de las
instalaciones
Generar un programa de evaluacion,  NUmero de funcionarios
control quinquenal de las actividades evaluados anualmente
y procesos generados en este tiempo
por parte del GAD Municipal
Desarrollar planes de capacitacién NUmero de Procesos de
precisa para desarrollar la funcion, Capacitacion y
en términos de capacitacion beneficiaros del mismo
profesional y relaciones humanas
Igualacion de remuneraciones Numero de funcionarios
acorde a la Escala de 20 grados del ubicados dentro de la
sector publico determinado por el escala de 20 grados
Ministerio del Trabajo
Desarrollar un plan de incentivos Funcionarios que han sido
bianual por el cumplimiento de beneficiados por
metas y objetivos organizacionales incentivos laborales

propuestas dentro del plan operativo

Fuente: GAD Municipal de Chimbo
Elaborado por: Rodrigo Sagnay
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Valor Ideal

Al 2020 = al

menos el 98%

Al 2020 = al

menos el 98%

Al 2020 = al

menos el 98%

Al 2020 = al

menos el 100%

Al 2020 = al
menos el 98%

Al 2020 = al

menos el 100%



4.3.8 Gestion del Talento Humano para el Mejoramiento

Gréafico 11: Mejoramiento a la Calidad del Desempefio

1.-RECLUTAMIENTO

e Métodos para el Analisis de puestos de trabajo

2.-SELECCION

e Las pruebas para seleccionar empleados

3.-INDUCCION

* Programa

4.-CAPACITACION

e Ficha de capacitacién

5.-EVALUACION DEL DESEMPENO

* Modelo de Evaluacién del Desmpefio Laboral

6.- INCENTIVOS

¢ Planes de incentivos

7.-ETICA PROFESIONAL
¢ Integridad y Moralidad en el trabajo

Fuente: (LOpez, 2016)
Elaborado por: Rodrigo Sagnay

4.3.8.1 Reclutamiento

El GAD Municipal de Chimbo debe de difundir por medio de la pagina web y medios
de informacién locales el tipo de personal que necesita, cumpliendo con aquellas
caracteristicas que desean y necesitan, y de este modo dar oportunidades laborales a
personas que cumplan con el perfil requerido y posean las competencias personales,
primeramente recurriendo con el personal que labora al interior de la entidad, contando
con técnicas para realizar el reclutamiento, haciéndolo segln las particularidades,
objetivos, y cultura interna dando paso asi a que tengan prioridad solo aquellas personas

que retinan en gran medida los requerimientos expuestos.

Se realizara este tipo de reclutamiento para puestos en forma de contrato de trabajo,
puesto que el sistema del Ministerio de Relaciones Laborales (del Trabajo) de la RED
Socio Empleo para puestos por Meritocracia y Oposicion sera realizada segun el
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proceso ahi disefiado y seguido paso a paso segun las fechas dispuestas por parte de la

Administracion del Talento Humano de cada entidad publica del Ecuador.

El reclutamiento se lo hara de la siguiente forma:

a. Reclutamiento Interno

Se lo realizara con los candidatos que trabajan dentro del GAD Municipal, para
ascenderlos de un cargo a otro mas complejo o a una actividad diferente, dandoles asi

las oportunidades.

Grafico 12: Hoja de Analisis de Puestos 1, Reclutamiento Interno

HOJA CE INFORMACION PARA EL AMALISIS DE PUESTOS
TITULD DEL PUESTO:

cadigo del pussto:
Departamenta:

Horario laboral:

Fecha:

Titula del pussto dal jefe:
Mombre d=l analista del pussto:

1.- icual es el objetivo general d=l puesto?

2.- Ezcriba las actividades gue forman parte de las responsabilidades del pussto
3.- Indigue sus responsabilidades del pussto
a} Diarias

b) semanales periddicas

c) Qus se realizan en intervalos irregulares

4.- Escolaridad iseleccions los reguisitos académicos para el puesto?

Sin educacion forma Titule universitario
Secundaria terminada Posgrados
Diplomado Licencia

5.- Experisncia:

Minguna MMeanos de un mes

DE uno = seis meses mas de seis meses 2 un afio

mMas de wn afio y hasta tres afios mMas de tres afios v hasta cinco afios
has de cinco afios hasta 10 afos Mas de 10 afics

5.- Ukicacion del puesto:

&l aire libre Oscuridad
Subverraneo Poca iluminacion
Otros

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Rodrigo Sagnay
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Gréafico 13: Hoja de Analisis de Puestos 2, Reclutamiento Interno

HOJA DE REGISTRO FARA EL AMALISIS DE FUESTOS
Informacidn:
Mombre:
Departamanto y/o Area:
Titulo:
Fecha:
Entrevistador:

Brewe resumen de puesto:

Conocimientos Requeridos:

Habilidades Requeridas:

Capacidadss requeridas:

Incidentes Laborales Anteriores:

Areas de interes:

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Rodrigo Sagnay
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b. Reclutamiento Externo

Este reclutamiento se realizara cuando no se hayan encontrado a los candidatos idoneos

de forma interna dentro del GAD Municipal o a su vez requieran de

conocimientos para desempefiar el puesto vacante.

Gréfico 14: Anuncio de Empleo, Reclutamiento Externo

nuevos

Fecha de publicacidn:

Formato para anuncio de empleo
Por favor, llene todas las dreas y devuelva por correo electronico
(talentohumanochimbo2016@gmail.com) oTeIf.| (032988046) Ext. (107)

Responder antes de :

Tipo de empleo: Medio tiempo:
Nombre del puesto vacante:

Direccion:

Tiempo completo:

Departamento:

Correo electronico:

Escala:

Turnos horarios:

N2 de vacantes:
1.- Descripcion de puesto de trabajo

2.- Capacidades y habilidades requeridas

3.- Cursos o capacitaciones

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Rodrigo Sagnay
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Gréfico 15: Aviso de Prensa, Reclutamiento Externo

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON CHIMBO

Requiere contratar:

Requisitos:

Experiencias:

Cualidades:

Importante:

Los postulantes presentaran una carpeta color verde con su hoja de vida, requerimientos
citados anteriormente y referencias personales

Buen
sueldo y todos los beneficios de Ley

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Rodrigo Sagnay
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Gréfico 16: Formato de Evaluacion de Candidatos

FOERMATO PARA EVALUACION DE CANDIDATQOS
Entrevistador Fecha
MNombre del candidato Puesto
Puntuacion

El entrevistador ofrecera al candidato una puntuacién numeérica v anotara en el espacio
adecuado comentarios especificos relacionados con el puesto de trabajo.

El sistetna numeérico se basa de la siguiente manera:

5. Excepcional 4 Por arriba del promedio 3 Promedio 2 Satisfactorio 1. Insatisfactorio

Experiencia laboral: ;Fl candidato adguirid habilidades técnicas necesarias para el

puesto?

Puntuacion: 1 2 3 4

LN

Comentarios:

Comunicacion verbal: ;Como fueron las habilidades de comunicacién del candidato

durante la entrevista?

L

Puntuacion: 1 2 3 4

Comentarios:

Entusiasmo del candidato: ;Cuanto interés mostro el candidato por el puesto v por la
organizacion?

Puntuacion: 1 2 3 4

LN

Comentarios:

Conocimientos sobre la empresa: ;El candidato investigo acerca de la empresa?
Puntuacion: 1 2 3 4 5

Comentarios

Espiritu de equipo/habilidades interpersonales: ;El candidato demostrod buen espiritu de
equipo v habilidades mterpersonales mediante sus respuestas?
Puntuacion: 1 2 3 4 5

Comentarios:
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Iniciativa: jEl candidato demostrd un alto nivel de iniciativa mediante sus respuestas?

Puntuacion: 1 2 3 4 5

Comentarios:

Administracion del tiempo: ;El candidato demostrd con sus respuestas v habilidades

adecuadas para administrar el tiempo?

LN

Puntuacidm: 1 2 3 4

Comentarios:

Servicio al cliente: ; Fl candidato demostrd con sus respuestas un alto nivel de habilidades

de servicio?

LA

Puntuacion: 1 2 3 4

Comentarios:

Expectativas salariales: ;jCuales fueron las expectativas salariales del candidato? ;g
encuentran dentro del rango del puesto?
Puntuacion: 1 2 3 4 5

Comentarios:

Impresion general y recomendaciones: Comentarios finales v recomendaciones respecto
del candidato

Puntuacidm: 1 2 3 4

LN

Comentarios:

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Rodrigo Sagnay

4.3.8.2 Seleccién

Por medio de la seleccion se logrard el ingreso de aspirantes que cuenten con los

requerimientos necesarios requeridos para el puesto vacante que necesita el GAD

Municipal de Chimbo, segin sean sus conocimientos, actitudes, aptitudes, destrezas,

desenvolvimiento y pertinencia que posean para si mismos.

Comparacion en la seleccion

La comparacion permitird determinar los requerimientos del puesto con las o los

candidatos, aspirante al puesto.
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Esta comparacion se realizard mediante el anélisis de las especificaciones del puesto o
competencias deseadas frente al perfil del candidato o las caracteristicas de la persona

que lo ocupara.

Gréfico 17: Comparacion y Andlisis en la Seleccion del Personal

Caracteristicas

Especificaciones
del Candidato

del Puesto

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Rodrigo Sagnay

A continuacion se presenta el modelo de la entrevista que se debe realizar a modo de
sugerencia, a fin de que el GAD Municipal de Chimbo descarte a quienes no estén aptos
para la vacante solicitada:

Tabla 27: Guia de Entrevista

Guia de entrevista

Intereses laborales

Nombre Puesto que solicita

Referencia Laboral Personal

. Cuéntanos acerca de ti

. ¢QUué experiencia tienes en este campo en particular?

. ¢Conoces tu lo que implica el puesto de trabajo?

. ¢Por qué desea usted el puesto de trabajo?

. ¢Por qué considera que esta calificado para este puesto?

. ¢Cudl es tu aspiracion salarial para este puesto?

. ¢QUué conoces acerca del municipio? (En caso de ser externo)

. ¢(Por qué desea trabajar para nosotros? (En caso de ser externo)
. ¢Conoces a alguien que trabaje para nosotros?
10. ;Consideras que trabajas bien en equipo?

O OoNOO O~ WN B

Situacion Laboral Actual

11. ;Actualmente tiene empleo? __ Si __ No. Si responde de forma negativa,
12. ;Durante cuanto tiempo ha estado desempleado?

13. ¢Por qué no tienen empleo?

14. ;Por qué dejaste tu ultimo trabajo?

66




15.
16.
17.
18.

Si actualmente esté trabajando, ¢Por qué esta solicitando este empleo?
¢Cuando estaria disponible para trabajar con nosotros?

Explicame ¢por qué crees que deberiamos contratarte?

¢QUE hiciste estos Ultimos meses con tu tiempo para mejorar tu conocimiento?

Experiencia laboral

19.
20.
21.
22.

¢Por qué crees que te iria bien en este trabajo en particular?

¢Cuél es tu filosofia con respecto al trabajo?

¢Qué es mas importante para ti: el trabajo o el dinero?

¢Qué caracteristica tuya destac6 algun jefe anterior o el actual? (En caso de que se

encuentre trabajando

23.
24.
25.
26.
217.

Empleador actual o ultimo Teléfono
Ultima fecha de empleo : desde Hasta
Nombre del puesto Actual o Anterior

¢Cudles son O (eran) sus responsabilidades?
¢Ocupo el mismo puesto de trabajo durante todo el tiempo que laboro en la

empresa?_Si___No.

28.

Si su respuesta es negativa describa los diversos puestos que tuvo con ese

empleador,

29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.

¢Cuénto tiempo ocupo en cada uno Yy las principales responsabilidades de cada uno?
Cuéntanos de algun problema que hayas tenido con un jefe anterior

¢Consideras que trabajas bien bajo presion?

¢Qué te motiva a dar lo mejor en tu puesto de trabajo?

¢Que le gustaba mas de su puesto anterior de trabajo?

¢Por qué ya no trabaja ahi? (En caso de no estar laborando)
¢Que otros empleos o experiencias ha tenido? Describalos brevemente y explique

las responsabilidades

Disponibilidad Personal

36.
37.
38.
49.
40.

¢Estaria dispuesto a cambiar la residencia? Si No
¢Estaria dispuesto a viajar? Si No
¢Podria laborar tiempo extras?

¢Podria laborar los fines de semana?
¢ Tienes alguna pregunta que realizar al entrevistador?

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Rodrigo Sagnay
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Tabla 28: Guia de Entrevista — Impresién del Entrevistador

Impresiones del entrevistador

Califique cada una de las caracteristicas de 1 a 3, donde 1 es la puntuacion més altay 3
la mas baja.

Caracteristicas personales 1 2 3 | Comentarios

Apariencia Fisica

Desenvolvimiento, modales, elocuencia

Cooperacion con el entrevistador

Caracteristicas relacionadas con el puesto de trabajo

Experiencia para este puesto

Conocimiento del puesto

Relaciones interpersonales

Eficacia
Calificacion general para el puesto
1 2 3 4 5
___Superior ___Excelente __ Promedio ___ Marginal ___Insatisfactorio
(muy calificado) (calificado) (poco calificado)

Comentarios o sefialamientos

Entrevistador
Fecha

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Rodrigo Sagnay

Después de la entrevista la Administracion de Talento Humano del GAD Municipal de
Chimbo, informaria para ese momento o una fecha posterior la realizacion de las
pruebas de conocimientos, psicomotrices, logicas-abstractas y matematicas, como

también las psicologicas y de personalidad.

Las diferentes pruebas no se detallan aqui a razén que estas para mayor agilidad
deberian realizarle mediante un programa informatico que permita resultados exactos de

los aspirantes a la vacante solicitada.
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4.3.8.3 Induccién

La induccion permitira ayudar a que los nuevos empleados o trabajadores no sientan la
opresion, ansiedad o miedos por no realizar de la manera adecuada su trabajo en el
GAD Municipal de Chimbo, a razon que se orientard, ubicard y supervisara que el
reciente ingreso pueda tener un desempefio inicial a mas de permitirle darle un tiempo
de aclimatacion dentro de la entidad y se pueda adaptar a la forma de trabajo, manejo y
parametros en el puesto asignado, en este mismo proceso se dota al nuevo empleado o
trabajador de todos los documentos formalmente establecidos para su area de trabajo y
de la municipalidad en general, para que asi sepa quién es su jefe inmediato o a quien se
debe dirigir en caso de solicitar o hacer determinada tarea, que hacer, como hacer y

donde hacer.

Gréfico 18: Induccion del Personal Nuevo

Fuente: Investigacion de Campo
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Tabla 29: Formato de Induccion del Personal Nuevo

' ‘M!Gcblsrnn Auténomo Descentralizado Municipal

- _:-‘" DEL CANTON CHIMBO

NOMBRE DEL EMPLEADO

FORMATO INDUCCION DEL PERSONAL

DATOS BASICOS

Actualizaciéon: 20 de noviembre
de 2017

NOMBRE DEL CARGO

CLASIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL JEFE INMEDIATO

CARGO:

PERSONAL A CARGO

TIPO DE CONTRATO:

[ Prestacion de servicios
L otro: No aplica

DATOS GENERALES PARA DE LA INDUCCION Y ENTRENAMIENTO

FECHAS DE EJECUCION

O Fijo inferior a un afio FECHA DE INICIO DE LA INDUCCION (DD/MM/AAAA):
O Indefinido FECHA DE FINALIZACION DE LA INDUCCION (DD/MM/AAAA):

Por favor indique la situacién:

Observacion: de acuerdo con la situacion seleccione la justificacion que da origen a lainduccién del personal.

[J Induccion por ingreso del personal nuevo.

[ Induccion especffica en el puesto de trabajo por traslado o ascenso.

[J Induccion por nuevas funciones a su cargo o cambio de funciones dentro del mismo cargo.

[ Oftra (indique):

1. INDUCCION GENERAL

Responsable(s) asignado:

O presentacion general del Municipio

O presentacion del equipo de trabajo (compafieros).
Ocutura Organizacional del Municipio

O Estructura jerarquica

O Reglas internas de trabajo.
[ Direccionamiento y proyeccion estratégica.

U Rrecorrido por las instalaciones.
- Salud y Seguridad en el trabajo.
L sanciones y causales de exclusion de responsabilidad

- Otros, Indique: No aplica.

Eficacia. Induccién general:

Aceptacion. Induccién general: Nombre(s) y firma(s) responsable(s) de la induccién,

Firma del Empleado que ingresa:

C.C. C.C.

OBSERVACIONES GENERALES:
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1. INDUCCION DE DESARROLLO DEL TRABAJO
(aplicado por personal asignado)

Induccién de Desarrollo de Trabajo:

Firma del Empleado que ingresa: Nombre(s) y firma(s) responsable(s) de la induccion,
I Entrega del puesto de trabajo.

C.C. C.C.

Firma del Empleado que ingresa: Nombre(s) y firma(s) responsable(s) de la induccién,
I Perfil y funciones del cargo.

C.C. C.C.

Firma del Empleado que ingresa: Nombre(s) y firma(s) responsable(s) de la induccion,
[ Procedimientos asociados.

C.C. C.C.

1l INDUCCION - ENTRENAMIENTO GENERAL

aplicado por personal asignado

ectos atratar: Responsable asignado: Observaciones generales Entrenamiento General:

Firma del Empleado que ingresa: Nombre(s) y firma(s) responsable(s) de la induccion,
U Filosofia Organizacional.

C.C. C.C.

Firma del Empleado que ingresa: Nombre(s) y firma(s) responsable(s) de la induccién,
U Normativa Legal.

C.C. C.C.

Firma del Empleado que ingresa: Nombre(s) y firma(s) responsable(s) de la induccion,
OJ sistema de Evaluacién al Personal.

C.C. C.C.

Firma del Empleado que ingresa: Nombre(s) y firma(s) responsable(s) de la induccién,
I control Disciplinario.

C.C. C.C.
- . ) . . ., Firma del Empleado que ingresa: Nombre(s) y firma(s) responsable(s) de la induccion,

Manejo del teléfono y extensiones. Asignacion

de contrasefias de aplicativos o equipos.

C.C. C.C.
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IV. INDUCCION AL SISTEMA DE GESTION DE LA CALIDAD
aplicado por personal asignado

Aspectos a tratar: Responsable asignado: Observaciones generales Induccién al Sistema de Gestién de Calidad:

Firma del Empleado que ingresa: Nombre(s) y firma(s) responsable(s) de la induccién,
O Politica de Calidad

C.C. C.C.

Firma del Empleado que ingresa: Nombre(s) y firma(s) responsable(s) de la induccion,
O Objetivos de Calidad

C.C. C.C.
D . . Firma del Empleado que ingresa: Nombre(s) y firma(s) responsable(s) de la induccién,

Mapa de Procesos, interaccion y otros
aspectos del proceso.
C.C. C.C.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Rodrigo Sagnay
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4.3.8.4 Capacitacion

La capacitacion es importante para el desarrollo y buen desenvolvimiento del personal
que labora en una empresa. EL GAD Municipal de Chimbo depende del buen
funcionamiento de los trabajadores y empleados que laboran en la entidad, y la

capacitacion es un punto fuerte para que coexista un desarrollo exitoso.
La capacitacion debe ser continua en el GAD Municipal de Chimbo para desarrollar en
las personas que laboran en la entidad aptitudes y conocimientos nuevos con respecto a

sus puestos de trabajo.

Tabla 30: Formato Plantilla de Capacitacion

'ﬂ" Gobiernoc Autonomo Descentralizado Municipal -
oy : FORMATO PLANILLA DE CAPACITACION
DEL CANTON CHIMBO
Se deja constancia que los abajo firmantes asistieron a la actividad de Capacitacion detallada precedentemente y declaran haber
comprendido el contenido y alcance del temario desarrollado, comprometiendo la aplicacion de los conocimientos, acciones y
actitudes el logro de los objetivos propuestos tanto en el area que se desempefian como para el M unicipio en general.
ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO
Dpto. o Unidad a capacitar:
Tema: Contenido:
Herramientas a usar: Periodo:
Fecha: Lugar:
C.C. APELLIDOS Y NOMBRES FIRMA
Dictado por:

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Rodrigo Sagnay
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4.3.8.5 Evaluacién del Desempefio

La Evaluacion del Desempefio debe apreciarse como un procedimiento continuo al
desempefio individual del personal que trabaja en el GAD Municipal de Chimbo en

relacion con su trabajo habitual.

Se debe evaluar a los empleados y trabajadores del Municipio ya que del trabajo que
ellos realizan depende el éxito o fracaso de la entidad. El encargado de evaluar el
desempefio es el jefe o director de la Administracion del Talento Humano dentro del
GAD Municipal de Chimbo, el mismo que debe informar de dicha accion dias antes a

sus empleados.

Tabla 31: Formato 1 Evaluacion del Desempefio Laboral

FORMATO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL

Dia

Datos del Evaluado
Nombres Completos C.C.
Dpto. o Unidad Cargo

Datos del Evaluador
Nombres Completos C.C.
Dpto. o Unidad Cargo

Periodo de Evaluacién
Trimestral Semestral
Desde Hasta

La evaluacién del desempefio laboral, también incluye las competencias técnicas y conductuales requeridas para el
desempefio del cargo que ejerce.

1. Responsabilidades asignadas para el desarrollo del trabajo que ejecuta:

2. Cumplimiento de las responsabilidades asignadas para desarrollo de actividades propias de su trabajo

3. Aspectos que afectaron el cumplimiento de la responsabilidad por el profesional en el Municipio

4. Competencias relacionadas con el desempefio de su trabajo
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LIDERAZGO: Motivacion, orientacidn y coordinacidn del profesional hacia el logro de los resultados y compromisos
organizacionales del Municipio

Observaciones:

PLANEACION: Capacidad para establecer metas y responsabilidades con una perspectiva de corto, mediano y largo
plazo a través de planes de trabajo para la ejecucidn de las actividades

Observaciones:

TRABAJO EN EQUIPO: Capacidad para participar activamente en la consecucion de una meta comun trabajando en
colaboracidn con otros, generando visidn compartida, busca resultados y compromisos conjuntos

Observaciones:

RELACIONES INTERPERSONALES: Interés de establecer y mantener relaciones cordiales o reales de contacto con
personas que son o pueden ser valiosas para el desarrollo de los procesos o conseguir los objetivos estratégicos de
lainstitucion

Observaciones:

APERTURA AL CAMBIO: Habilidad para promover o adaptarse a nuevas circunstancias o situaciones desconocidas,
promueve clima organizacional positivo con participacion de todos los trabajadores

Observaciones:

ESTANDARES DE PROFESIONALISMO: Preocupacion por actuar de acuerdo a estandares y competencias
profesionales

Observaciones:

Fuente: Universidad de Antioquia, Ministerio de Salud del Per
Elaborado por: Rodrigo Sagnay
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Tabla 32: Formato 2 Evaluacion del Desempefio Laboral, Profesional y Técnico

Foja 2

Factores Unicos

Niveles Valorativos

v

\

1. Planificacion: Califica la
capacidad para elaborar,
ejecutar y evaluar el trabajo
propio y del personal a su

Buena planificacion.
Aprovecha los recursos
con criterio.

Excelente nivel de
planificacion de sus
actividades. Maximo
provecho de los

Le es muy dificil
planificar las acti

o,

En general tiene
inconvenientes para

de su area. No
racionaliza los recursos

planificar las actividad
de su area. Puede
aprovechar mejor los

Planifica con facilidad
las actividades.
Aprovecha
satisfactoriamente los

oportuna y adecuadamente
con las funciones
encomendadas.

[ ]

[ ]

[ ]

[ ]

cargo, asi como la habilidad TRCINES. asignados. recirsos., recursos.

para racionalizar los recursos

o ] ] ] ] ]
il i Falla en el cumplimiento | Cumple con Muy responsable en las Excalante prada de

2.Responsabilidad: Califica T s ¥ Ocasionalmente asume | responsabilidad en los

el compromiso que asume el | 9 los objetivos zsp_onsablhdad las funciones e hisonas trabajos que realiza.

evaluado a fin de cumplir frazados. Roco o sacomendattse encomendadas Facilidad para asumir

compromiso. encomendadas Muestra compromiso.

funciones

[ ]

3.Iniciativa: Califica el grado
de la actuacion laboral
espontanea sin necesidad de
instrucciones y supervision,
generando nuevas soluciones
ante los problemas de trabajo
con originalidad

Sabe asignar tareas con
instrucciones claras y
precisas, evaluando
continuamente avances

y logros
[ ]

Con frecuencia realiza
aportes importantes
para mejorar el trabajo,
sugiriendo formas para
actualizar los objetivos
institucionales.

]

Carece de iniciativa.
Necesita 6rdenes para
comenzar acciones y
lograr sus objetivos.

]

Por lo general se apega
a la rutina establecida
reportando siempre
anomalias existentes.

[ ]

Se apega a la rutina
establecida a veces
logra sus objetivos.

]

4.0portunidad: Califica el
cumplimiento de plazos en la
ejecucion de los trabajos
encomendados.

No todos los trabajos
los cumple en el tiempo

establecido.

Entrega sus trabajos en
el plazo .

Cumple con los plazos

blecid: en la ejecucion de los
inclusive algunas veces | trabajos en la fecha
solicitadas.

antes de lo fijado.

]

]

Entrega los trabajos con
posterioridad a la fecha
fijada. No obstante
ocupa todo su tiempo.

[ ]

No cumple con los
plazos fijados. Se
observa tiempo perdido.

[ ]

5.Calidad del Trabajo:
Califica la incidencia de
aciertos y errores,

Realiza excelentes
trabajos.
Excepcionalmente
comete errores.

Generalmente realiza
buenos trabajos con un
minimo de error, las
supervisiones son de

La calidad de trabajo
realizado es solo
promedio. Algunas
veces comete errores

Son mayores los
errores que los aciertos
en el trabajo que
realiza. Debe ser
revisado de manera

Frecuentemente incurre
en emores apreciables.

adecuado de la informacién

oonsisten::ia. precision y I rutina. no muy significativos. i

orden en la presentacion del 3 -

trabajo encomendado. |:| I:I \:]
No sabe diferenciarla | Sabe usar la En general es prudente Sabe diferenciar la

6. Confiabilidad y informacién que puede | informacion con fines | y guarda la informacion informacion, pero

Discrecion: Califica el uso | proporcionar, de modo | discretos y que posee de la Indiscreto nada comunica sélo lo

adaptacion al trabajo en
equipo

8.Cumplimiento de las
normas: Califica el
cumplimiento de las normas
institucionales (Reglamento
Interno de Trabajo,
Procedimientos, Instructivos y
otros.

[]

]

[]

[ ]

que comete constructivos con Institucion y de los confiable. negativo e
que por el puesto o las indiscreciones respecto a la Institucion | compaieros de trabajo indiscreciones
funciones que desempefia involuntarias y a los comparieros como confidencial provocando conflictos
debe conocer y guardar
] ] ] ] ]
" —_ Generalmente no Es habitualmente No siempre manifiesta Milostra af!‘ab"'dad con
Mantiene equilibrio { i A ! trat buen trat \ todos, facilitando la
7.Relaciones emocional y buenos rr?ueslw r; preg:;:upacnI n lescortés en el trato, uen trato con terceros | o L ion,

- Cali ni colaboracién por las | ocasiona quejas ero esas acciones no =5
Interpersonales: Calificala | modales en todo e P flict Quejaey f permitiendo un
interrelacion personal y la necesidades de sus conflictos ienen mayor :

momento 2 ; ambiente de franqueza,
comparieros de trabajo | constantemente trascendencia

serenidad y respeto

[ ]

A veces no muestra
respeto a las normas de
la institucion

[ ]

Siempre cumple con las
normas generales y
especificas de la

Institucion

Cumple con las normas
pero requiere que se le
recuerde el
cumplimiento de las

mismas

No cumple con las
normas

[ ]

Casi siempre cumple
las normas de la
Institucion

[ ]

Fuente: Universidad de Antioquia, Ministerio de Salud del Perd
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Calificacion de la Evaluacion del Desempefio Foja 1

PUNTAJE DE EVALUACION:
Desempefio y 25
Conducta Laboral
Asistencia 25
Puntualidad 25
Capacitacion 25
Total 100

RANGO DE RESULTADO

RANGODE | A1 ITATIVA
CALIFICACION DE PUNTAJE FINAL
CUANTITATIVA CALIFICACION
80 -100 EXCELENTE
60 — 80 MUY BUENO
50 - 60 BUENO
25-50 REGULAR
0-25 DEFICIENTE

Calificacion de la Evaluacion del Desempefio Foja 2

NIVELES VALORATIVOS
FACTORES | 1 i v
5 4 3 2
1.Planificacion
2.Responsabilidad
3.Iniciativa
4.0portunidad
5.Calidad
6.Confiabilidad
7.Relaciones
8.Cumplimiento
RANGO DE RESULTADO
RANGO DE VARIABLE

CALIFICACION
CUANTITATIVA

CUALITATIVA DE
CALIFICACION

PUNTAJE FINAL

32-40 EXCELENTE

24 -32 MUY BUENO

16-24 BUENO
8-16 REGULAR
0-8 DEFICIENTE

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Rodrigo Sagnay
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4.3.8.6 Incentivos

Los Incentivos no son mas que un estimulo que el GAD Municipal de Chimbo debera
ofrecer a sus empleados y trabajadores a fin de elevar el espiritu emprendedor y la
productividad en la labor que realizan, mejorando asi los rendimientos y logrando los

objetivos que se proponen como institucion.

Se plantea para el GAD Municipal de Chimbo el siguiente formato de un plan de
incentivos para sus colaboradores. Debajo de cada encabezado, la Administracion del
Talento Humano ofrecera y asignara una puntuacién numeérica y anotara en el espacio

adecuado. EI sistema numérico se basa de la siguiente manera:

5. Excelente 4.Normal 3.Promedio 2.Satisfactorio 1. Insuficiente

En cuanto a Incentivos monetarios, el GAD Municipal de Chimbo debera considerar los
rubros necesarios para cada partida presupuestaria que requiera efectivo a fin de

garantizar que los incentivos sean reales y loables para sus colaboradores.

Gréfico 19: Incentivos Laborales

N\
B eI G——") i-

ANCENTIVOS 8 e
LABORALEGAS &

Fuente: Investigacion de Campo
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Tabla 33: Tabla de Incentivos

INCENTIVO DPTO. O UNIDAD PUNTUACION OBJETIVO META
Plantear a los
trabajadores y empleados | Optimizacion de tiempo

Horarios flexibles que  tengan  mayor |y agilizacion en tramites

rendimiento que sean | ciudadanos en el
ellos quienes planteen su | Municipio
propio horario

INCENTIVO DPTO. O UNIDAD PUNTUACION OBJETIVO META

Viajes

Elegir un centro turistico
y planear un
entrenamiento  especial
alli,  estimulando al
personal a lograr las
metas de propuestas

antes de ir

Cumplimiento de los
objetivos en el menor
tiempo  posible  con
agilidad, creatividad y

potencialismo
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INCENTIVO DPTO. O UNIDAD PUNTUACION OBJETIVO META
_ ) La atencion es
Considerar dar el tiempo| _
) primordial en el buen
libre extra a los rat |
i i ) rato a las personas que
Tiempo libre empleados y trabajadores | _
~ |visiten o realicen sus
por el excelente servicio o
) pagos en el municipio de
y trabajo prestado o
forma agil
INCENTIVO DPTO. O UNIDAD PUNTUACION OBJETIVO META

Reconocimiento de logros

Demostrar al empleado o
trabajador alto estima y
representatividad por el
trabajo bien realizado

El reconocimiento al
empleado o trabajador le
hara sentir parte
importante del
Municipio y ayudar al

éxito del mismo
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INCENTIVO DPTO. O UNIDAD PUNTUACION OBJETIVO META
. ) Que el personal que
Permitir al trabajador o o
labora en el Municipio
empleado formarse o
decuad . | posea los conocimientos
¥ adecuadamente en e
Formacion ] ] necesarios y suficientes
area o0 trabajo que _
o para el mejor
desempefia sin que ellos o
) desenvolvimiento de sus
gasten algun valor
labores
INCENTIVO DPTO. O UNIDAD PUNTUACION OBJETIVO META

Rotacion o cambio de puesto

Acceder a que el
trabajador o empleado en
base a sus
conocimientos, destrezas
y habilidades obtenga un

mejor puesto o cargo

Permite que el personal
ascendido logre
desarrollarse e esa nueva
area y descubra en si
mismo que Si puede

llegar lato

Fuente: Investigacién de Campo

Elaborado por: Rodrigo Sagnay
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4.3.8.7 Etica Profesional

El conjunto de normas de caracter ético son aquellas que se requiere para que en el
GAD Municipal de Chimbo para que coexista la paz y la armonia en el desempefio de
las actividades laborales, y con un Codigo de Etica es lo que se pretende es que exista
una buena conducta para el desempefio de las funciones propias del cargo o los cargos
que cada trabajador o empleado que labore en el municipio tenga dentro del marco

ético.

Dentro de este marco, el GAD Municipal del cantdon Chimbo debera expedir una
Ordenanza que establezca el Codigo de Etica y Buena Conducta de las y los servidores
del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Chimbo, ya que el
trabajador o empleado publico (Servidor Publico Municipal) debe ser un modelo de
integridad y moralidad ante los demas ciudadanos y personas, y en donde el
cumplimiento del deber de sus obligaciones y buen desempefio, se deba al buen vivir

diario y el de presentar confianza de quien le rodea.
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CONCLUSIONES

El proceso de mejoras en el desempefio a la calidad del personal del GAD Municipal de
Chimbo debe de ser mas que una mera decision politica de cambio, corresponde a la
entidad afrontar nuevas ideas de mejora a fin de que se modernice y la atencién y

desempefio del personal sea mas eficiente, eficaz y de calidad.

Los problemas suscitados en la presente investigacion denotan mas compromiso por
parte de las autoridades en permitir el desarrollo del personal, por el analisis FODA
realizado se evidencio deficiencias en cuanto al talento humano y su capacidad de

desempefio.

La gestion que realiza la Administracion del Talento Humano de la Municipalidad
sugiere un cambio en el modelo de gestion, por la investigacion remonta a algunas
actividades administrativas que el Municipio podria optar para que el personal que
ingresa a laborar como el ya existente cumpla eficientemente con calidad y pertinencia
del trabajo y las funciones que se les fueron otorgados, a fin de cumplir con los
objetivos municipales y las estrategias previstas por la Direccion de Planificacion de la
entidad.
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RECOMENDACIONES

Poner en funcionamiento el Plan de Mejoras del desempefio a la calidad del Talento
Humano del GAD Municipal del cantén Chimbo, permitiendo de esta manera ser mas

eficientes en atencién y calidad del trabajo que realizan cada trabajador o empleado.

Recoger las sugerencias denotadas en la Gestion del Talento Humano en lo que respecta
a manejar de una manera adecuada el reclutamiento, seleccién, induccién, capacitacion
y evaluacidn, incentivos, ética profesional y proteccion de la seguridad al personal por

parte del GAD Municipal del cantén Chimbo, para un eficiente desempefio laboral.

Mantener un control constante de supervision de los puestos de trabajo y capacitacién
permanente a los empleados y trabajadores del GAD Municipal del canton Chimbo,
logrando estar a la vanguardia en conocimientos y actualizacion de destrezas y
capacidades, que permita que el personal actle con calidad y calidez a los clientes del

Municipio.
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ANEXOS

Anexo 1: Nomina del personal Municipio

"

CHiMBO

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON

CHIMBO

NOMINA MENSUAL - DETALLE DE INGRESOS-DESCUENTOS

2 B ROL

EMPLEADOS

FREROL Cctubre/2017

PPI

00101 2201454998
00187 2201493350
00189 2201808987
00054 2201231198
00125 1200852879
00055 2200734879
25641 2201120052
00056 2201513066
00104 2201696812
00245 2201928777
00190 2201369451
00095 2201591849
00191 2201276433
00097 2200652790
11111 2201378072

00058 2201014933
00059 2200969533
00094 2201089505
00060 2201089323
00061 2200938215
00062 2201126265
00150 2201260528
00105 2201853827
00063 2201644416
00064 2200895589
00065 2201267200
00158 2201083318

01784 1707213631

00066 2200849982
00067 2201848454

Funcionario
110 ADMINISTRACION GENERAL (R.U)
ALBINO MORA EDWIN MARCELC
ARMIJOS GAIBOR TANYA GUADALUPE
AVEROS BARRAGAN CRISTHIAN ALEXANDER
BARAHONA TAPIA ADELA EDELMIRA
CRUZ GOMEZ ANGEL RUPERTO
DIAS MULLC CERVILIC FRAMCISCO
GORDILLO ZAPATA INES MARIA
GUAMAMN MARAMNJO HEMRY DAVID
MONTERC PEREZ VERCMICA CELINDA
NARANJO MORALES MICAELA INES
NUNEZ VERDEZOTO MARTHA ELIZABETH
SANABRIA MOMCAYO ANGELA KATERIME
VEGA GAROFALO GLENDA MARGOTH
VELOZ CEVALLOS CESAR AUGUSTO
VILLENA GAIBOR PLUTARCO
120 ADMINISTRACION FINANCIERA (R.U)
CHAWVEZ LOPEZ LUIS ENRIQUE
FOMNSECA CONSUELO DEL CARMEN
GAIBOR NOBOA HUGO JAVIER
MAMCERC MONTERCS ROSA NOEMI
MONTENEGRO AMPARC DE LAS NIEVES
PEREZ QUINGATUNA LUIS OSWALDO
QUIRDZ SOLANGC MARCELA ISABEL
RUMIGUAMO ESTRADA MELLY CRISTINA
SAGMAI GOMEZ MANUEL RODRIGO
SALTOS MOMCAYC DELIA AURCRA
SILVA ABRIL COMNSUELO MARISOL
TOALOMBO LEDESMA BILMA MARIAMA

Cargo
(15)
DIRECTOR ADMINISTRATIVO
SECRETARIA GENERAL
ASISTENTE DE REGISTRO DE LAFR
ASISTENTE DE DIR ADMIMISTRATIV
RELACIONADOR PUBLICO
CHOFER
DIRECTOR DE TALENTO HUMANO
VARIOS SERVICIOS
JEFE DE SISTEMAS
PROCURADOR SINDICO
ASISTENTE DE REGISTRO DE LAFPR
ASISTENTE DPTO. AVALUCS Y CATASTROS
ASISTENTE DE REGISTRO DE LAFR
ALCALDE
REGISTRADOR DE LA PROPIEDAD
12)
CONTADOR GEMERAL
RECAUDADORA
TESCRERC
ASISTENTE DE RECAUDACION
ASISTENTE DE BODEGA
GUARDALMACEN
JEFA DE CONTABILIDAD
DIRECTOR FINAMNCIERO
ASISTENTE DE SISTEMAS
JEFA DE AVALUOS Y CATASTROS
ASISTENTE DE TESORERIA
AMNALISTA DE FRESUFUESTO

130 JUSTICIAPOLICIAY VIGILANCIA ( SALARIOS (1)

MONAR CHAFLA JORGE VIMICIO

210 EDUCACION Y CULTURA
CASTILLO CEVALLOS ANITAYOLANDA
NARANJC DAVILA JHOMAYRA DEL ROCIO

ASISTENTE DE COMISARIA

(2)

BIBLIOTECARIA

ASISTENTE DE TALENTO HUMANO

Alime
ntacio
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s

CHIMBO

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON

CHIMBO

NOMINA MENSUAL - DETALLE DE INGRESOS-DESCUENTOS

2 B ROL EMPLEADOS
PREROL Octubre/2017

PPI Funcionarig
320HIGIENE AMBIENTAL (R.U.)
00092 1201493459 VELOZ MURRIETA WALTER RCDRIGO
360 OTROS SERVICIOS COMUNALES (R.U.)
00078 1201165735 ARELLAMO MORAM ASFRIM ROBERTC
00158 1201915113 CAPUZ VELASCO JOSE LUIS
00154 1201368206 GAVILANEZ CRUZ MILTOMN ELIAS
00135 1604219733 MARTINEZ CEVALLOS MARIO AMDRES
00128 1201897014 MAYORGA ACOSTAMERCY BEATRIZ
00068 1201889854 MONTENEGRO PEREZ JUAN PABLO
00157 1201573755 ORTIZ ORTIZ GALO DAMIEL
01247 1201457348 SILVA GALARZA ANGEL PATRICIO
00188 1201226834 YUMBO ANGEL DANIEL

Cargo

(1)

TECNICO DE MEDIO AMBIENTE

(9

TECNICO DE PLAMIFICACION
TECNICO DE MATRICULACION CANTONAL
JEFE DE LA QFICINA DE TRANSITO
JEFE DE FISCALIZACION

DIRECTOR DE OOPP

COORDINADOR DE MEDIO AMBIENTE
TECNICO DE DIGITACION

CHOFER

TECNICO DE REVISION VEHICULAR

Total=> (40)

Alime
ntacio

31.50

3150

31.50
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Anexo 2: Fotografias del GAD Municipal Chimbo
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