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RESUMEN EJECUTIVO.

La finalidad del presente trabajo es analizar y evaluar la aplicabilidad
de la LOSEP (Ley Orgénica del Servidor Publico) en la Gobernacion del
Carchi para identificar la situacional actual y establecer la problemética

existente en su aplicacion.

Para establecer las falencias se utilizd varias herramientas dentro de las
cuales fueron: diagrama de causas y efectos, diagndstico FODA,
entrevistas, encuestas y focus group, cuyos métodos de diagndstico fueron
de gran importancia para determinar objetivos encaminados a dar solucion a

los problemas encontrados.

Se realiza la recopilacion de varios autores y se fundamenta en
investigaciones similares, desarrollando conceptos y se investiga la

fundamentacion legal en la cual nos basamos para apoyar la investigacion.

Se utiliza una investigacién cualitativa para determinar (percepciones,
opiniones y apreciaciones) y cuantitativa para establecer (usuarios del
servicio, niumero de funcionarios); después de lo cual se estipula realizar
387 encuestas a usuarios del servicio y 180 encuestas a todos los
empleados internos de la institucion, entrevistas a autoridades del medio,
abogados y diversos criterios ciudadanos independientes, focus group con
participantes internos y externos de la gobernacion, y se utilizo la técnica de
observacion de campo e investigacion exploratoria, y revision de archivo

documental para fundamentar los resultados.

Una vez obtenido los resultados se propone realizar un Disefio del Proceso
para la seleccion y reclutamiento de personal conforme a la LOSEP; un
Plan de capacitacion en base a las necesidades de los funcionarios de la
Gobernaciéon del Carchi bajo el régimen de la LOSEP (Ley Organica del

Servicio Publico) y el MRL (Ministerios de Relaciones Laborales).
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Con la propuesta del presente proyecto se pretende ofrecer a la Unidad de
Talento Humano contar con un lineamiento bajo el cual el personal directivo
y operativo de la institucion este calificado y cualificado para ofrecer un
servicio de calidad y calidez con un alto rendimiento, de manera que los
perfiles profesionales vayan acorde a los puestos de trabajo, mejorando de
esta manera el criterio y perspectiva de los usuarios con respecto a la
institucion, lo que lleve al cumplimiento de los objetivos y metas planteados

al inicio del afo calendario.

Palabras clave

Ley Orgénica de Servicio Publico, el reclutamiento, proceso de contratacion,

capacitacion.
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ABSTRACT.

All government institutions have undergone changes in the development of
internal and external activities, the same who claim to be regularized with the
implementation of the Organic Law for Public Servants (LOSEP), directed
with more emphasis in the area of human talent institution as a basis for

rethinking the organization and changes.

This research work aims to define the address of the administrative
management in the area of human talent, establishing whether the directors
and officers take into account the provisions of LOSEP (Organic Law for

Public Servants) to do their jobs.

For more insight in Chapter |, the approach, design and definition of the
problem identified in the research sample under study; the independent and
dependent variables were determined from the subject; background and
rationale for understanding why the analysis of the research topic and the

focus of the objectives to provide viable detected the problem or problems.

In Chapter Il the legal, philosophical and theoretical basis of the problem to
be investigated in this chapter basic concepts that allow a better
understanding of the issue, clear definitions that show what laws contemplate
the philosophical ideologies of several authors develop detailed and the

importance of customer satisfaction service.

In Chapter Ill, the collection of information with different techniques and
research methodologies, such as carried out: surveys, interviews, focus

groups, observation sheets; as measurement instrument for further analyzes
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and interpretation of results, facilitating the generation of conclusions and
recommendations that lead to support the proposal.

To conclude the proposal is determined to follow up and address compliance
LOSEP through proper implementation of the process of recruitment and
selection as provided for under that law and a training plan that contributes to
the solution of the problem, allowing count qualified and qualified to carry out

their duties more efficiently.

Keywords

Organic Law on Public Service, recruitment, recruitment process, training.
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INTRODUCCION

Todas las instituciones gubernamentales han experimentado cambios en el
desarrollo de sus actividades administrativas internas y externas. Las mismas que
deben estar reguladas por la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP), cuya
responsabilidad recae especificamente en el &rea de talento humano de toda

institucion publica.

Esta investigacion, pretende redefinir la gestibn administrativa en el
area de talento humano, estableciendo mecanismos para que directivos y
funcionarios desemperfien sus labores con observancia en la normativa

vigente.

Para mayor comprensién, se plantea, formula y delimita del problema
gue direcciona este estudio. Se determinan las variables dependiente e
independiente a partir del tema. Se describen los antecedentes que
permiten contextualizar la investigacion. Se justifica el porqué del analisis
del tema y su importancia. Finalmente, se establecen los objetivos como

soluciones viables al problema o problemas detectados.

Se desarrollé la fundamentacion legal, filosofica y teorica del
problema. En este capitulo, se definen conceptos basicos de una manera
clara y precisa que permita la comprension del tema segun lo contemplan
las leyes. Se deja constancia del pensamiento filoséfico de varios autores,
asi como también se manifiesta la importancia de la satisfaccion de los

usuarios en la recepcion del servicio.

El presente trabajo consta de la informacibn que se recopild
mediante la aplicacion de  diferentes técnicas y metodologias de
investigacion, tales como: encuestas, entrevistas, focus group, fichas de
observacién. Se evidencia el posterior analisis al que fue sometida, los
procesos de validacion, la interpretacion de los resultados y, finalmente, las

conclusiones y recomendaciones que fundamentan esta propuesta.
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Para concluir, la propuesta detalla los mecanismos para dar
seguimiento al cumplimiento de la LOSEP, cuando se efectian los
procesos de reclutamiento y seleccion del personal; también, incluye el
disefio de un plan de capacitacion que aporte al conocimiento de las
nuevas formas de relaciones interpersonales y de comunicacién, tomando

en cuenta el desarrollo tecnoldgico e informatico.



|. EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

En la Gobernacion del Carchi, al igual que en las demas instituciones
del Estado, el desempefio administrativo y laboral, en épocas anteriores al
gobierno actual, ha experimentado cambios en el cumplimiento de las
funciones de los empleados publicos en cada uno de sus puestos de
trabajo. El desprestigio de lideres y administradores de las diferentes
instituciones estatales ha sido el saldo de esta época de evolucidon
administrativa. Es ahi donde el idoneo y eficiente desenvolvimiento del area
de talento humano se vuelve trascendental para lograr una transformacion
notoria. Mayor compromiso en este departamento evitaria la inestabilidad de
las organizaciones, mejoraria la reputacion frente a las instituciones

privadas y permitiria minimizar las deficiencias encontradas.

Tres son los problemas de mayor relevancia dentro del area del
talento humano de esta Institucion. A continuacion se detallan de manera

especifica los factores de cada uno de ellos.

e Primero, el cumplimiento de los procedimientos administrativos
legales para reclutar, seleccionar e integrar al nuevo personal es
ineficaz a pesar de contar con la Norma Técnica de Seleccion de
Personal, emitida por el Ministerio de Relaciones Laborales. Dichos
procesos de seleccién se convierten en unos casos al incumplir con
varios de los requerimientos; o, en otros casos, no se establezca el
perfil adecuado que se exige para cubrir las vacantes, generando el

ingreso de personal no idéneo a la institucién.

e Segundo, no existe un plan de capacitacion que estimule, actualice y
desarrolle las capacidades de los funcionarios en cada una las
dependencias. Sin este programa, los conocimientos se vuelven

obsoletos, ocasionando que las tareas delegadas a cada empleado se
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cumplan deficientemente afectando directamente a la calidad en la

atencion a los usuarios del servicio.

e Tercero, la falta de transparencia en el inapropiado proceso de
reclutamiento y seleccién del personal ocasiona descontento en la
ciudadania que espera tener una oportunidad en iguales condiciones

para ejercer un determinado cargo publico.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA.

La inadecuada aplicacion de la LOSEP en el Sistema del Area de Talento
Humano de la Gobernacién del Carchi genera ineficiencia e ineficacia en la

ejecucion de los procesos administrativos en la institucion.

1.3 DELIMITACION.

El presente proyecto investigativo tiene como objeto principal realizar el
andlisis de la aplicacién de la LOSEP (Ley Organica del Servicio Publico) al
Sistema del Area de Talento Humano en la Gobernacion del Carchi, ubicada
en las calles Colén y 10 de Agosto, Canton Tulcan, Provincia del Carchi.
Andlisis basado en la informacién correspondiente al periodo 2014 de cada

una de las dependencias de la institucion.

1.4 JUSTIFICACION.

El presente trabajo investigativo pretende realizar un analisis de la
aplicacion de la LOSEP (Ley Orgéanica del Servicio Publico) al Sistema del
Area de, Talento Humano de la Gobernacién del Carchi, para detectar las
fallas en su aplicacion dentro del desenvolvimiento de las actividades de la
institucion, ya que es la base para su funcionamiento eficiente y eficaz que

significara el éxito o fracaso de las mismas.

La investigacion se basa en criterios personales del personal que labora en
la institucion y entrevistas realizadas a ciudadanos que vertieron sus criterios
los mismos que estan plasmados en fisico, ademas se realizé un diagnostico
FODA, FOCUS GROUP e informacion recogida durante 7 meses de
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practicas pre-profesionales, la misma que estd plasmada en fichas de

observacioén directa.

Después de haber realizado el andlisis se detectd dos fallas en su
aplicacion enfocas en dos subsistemas: Subsistema de Reclutamiento y
Seleccién del personal y el Sistema de Capacitacion del personal, con el
presente trabajo se pretende desarrollar un proceso de reclutamiento y
seleccién de personal de manera mas sencilla y directa basado en lo que
establece la Ley Orgéanica del Servicio Publico (LOSEP) y el Ministerio de
Relaciones Laborales (MRL), con el propésito de facilitar el trabajo de

seleccién de personal.

De igual manera se plantea un Plan de Capacitacion para el mejoramiento
continuo del personal y la gestion de la Unidad Administrativa de Talento
Humano de manera que los procesos se realicen en base a lo que establece
la LOSEP.

Lo que establece y norma la ley es claro y no da cabida a equivocaciones es
por ello que a través del presente trabajo se pretende hacer caer en cuenta
en la deficiencia en su aplicacion, de manera que a futuro se tomen medida
que para corregir fallas para mejor el servicio a los usuarios para garantizar

su calidad.

1.5 OBJETIVOS.

1.5.1 Objetivo General.
Realizar un Analisis de la ineficaz e ineficiente aplicacion de la
LOSEP (Ley Organica del Servidor Publico) al Sistema del Area de Talento

Humano, y su impacto en la calidad del servicio.

1.5.2 Objetivos Especificos.
v Fundamentar cientificamente cada uno de los problemas

administrativos y de gestidén detectados en esta Institucion.



v Elaborar un diagnéstico de las condiciones actuales de gestion
en el area de talento humano en la Gobernacion del Cachi, para
identificar, si se llevan a cabo, planes o programas, que influyan

positivamente en la calidad del servicio.

v" Plantear un modelo aplicativo para la seleccién de personal y un
plan de capacitacion al area de talento humano que implique la
adecuada aplicacion de la Ley Organica de Servicio Publico
(LOSEP).



Il. FUNDAMENTACION TEORICA

2.1. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS.

El planteamiento de  varias tesis analizadas es similar al
planteamiento de la presente tesis. Estas describen un sistema de gestion
con multiples falencias en el desarrollo de las actividades que les competen

al area de talento humano.

Segun (Quito, Barrios, 2010) con el tema: Disefio de un sistema de gestion
del talento humano en el Servicio de Rentas Internas, se considera al
término talento humano como “la capacidad de la persona que entiende y
comprende de manera inteligente la forma de resolver problemas en
determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias
y aptitudes propias de las personas talentosas.” Sin duda, segun varias
publicaciones actuales, hablar de talento humano y de una adecuada gestion

del mismo, permite alcanzar el éxito organizacional.

La Gestion del Talento Humano es un area muy sensible, ya que
depende de aspectos como la cultura y estructura organizacional, la

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

Para el caso del presente estudio consideraremos que la gestién de
talento humano consiste en la seleccion y capacitacion del personal. En la
Gobernacién del Carchi deberian realizarse los procesos administrativos y
reclutamientos del personal tal como el Servicio de Rentas Internas los

realiza en la ciudad de Quito.

Segun (Tulcan, Cortes, 2010) con el tema: “Desarrollo de la gestidon
administrativa del talento humano y la incidencia en las asociaciones
gremiales de transporte publico en la provincia del Carchi”. manifiesta “Es
importante realizar la investigacion de la inadecuada Gestion Administrativa
del Talento Humano de las Asociaciones Gremiales de Transporte Publico
en la Provincia del Carchi, ya que el Talento Humano es un factor a quien las
organizaciones deben considerar un capital principal, y darle la importancia
para aumentar sus capacidades y elevar sus aptitudes; a tal punto que sea
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capaz de desenvolverse y desarrollarse en su dmbito laboral sintiéndose

conforme y satisfecho con lo que realiza”.

Estas investigaciones permiten confirmar que la poca o nula aplicacion
de procesos administrativo en la seleccion y capacitacion del personal en
cualquier institucion, sean estas publicas o privadas, no permite llegar a la
consecuciéon de los objetivos y metas propuestas. En tal razéon la
Gobernacion de la Provincia del Carchi debe regir sus procedimientos
segun la normativa planteada en la LOSEP (Ley Organica del Servidor
Publico), enfocando los procesos conforme lo establece Ministerio de
Trabajo en relacién a los mencionados aspectos.

Segun (Hualpa, 2013) con el tema “La Gestion del Talento Humano y su
incidencia en los Procesos Administrativos de las Escuelas de la UPEC, EIl
presente tema de investigacion tiene importancia y estd encaminado a
determinar como un adecuado manejo de la gestion del talento humano
ayudara a mejorar el desempefio del personal que labora en las Unidades
Académicas de la UPEC. Al presente se incluye la Escuela de Enfermeria
que funciona bajo convenio con la Universidad Central del Ecuador. “El
capital humano es el eje principal en una organizacién que dinamiza los
procesos institucionales y es esencial gestionarlo y ser el participe principal
de su desarrollo personal y profesional. Investigar esta problematica se
fundamenta en que existe ineficiencia e ineficacia en el desempefio laboral,
existiendo preocupacién de mejorar la situacién actual, dotando a las
Escuelas de la Universidad de mecanismos y herramientas técnicas
administrativas que ayuden a las Unidades Académicas a llevar un trabajo
ordenado, ademas de que el talento humano tenga sentido de pertenencia

con la Institucién”.

Es importante tomar en cuenta lo que se manifiesta en dicha tesis, ya
gue menciona que la gestion de talento humano incide en el cumplimiento
eficaz de los procesos administrativos, indica ademas que la correcta
aplicacion de las herramientas con las que cuenta la UPEC, y para el

presente caso la Gobernacién del Carchi como es la LOSEP en base a lo
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que estipula el Ministerio de Relaciones Laborales a cuyo régimen estan
sujetas todas las instituciones gubernamentales, es por ello que es
necesario aplicar modelos de procesos de seleccion y capacitacion como
estrategias enfocadas a la realidad de acuerdo a lo investigado en la

problematica existente en la Gobernacién del Carchi.

2.2. FUNDAMENTACION LEGAL.

Para el desarrollo del presente trabajo fue necesario realizar una
investigacion apoyada en leyes establecidas que enmarque leyes que
justifique y sustente la realizacion del presente trabajo y para ello se ha

tomado en cuenta las siguientes:

2.2.1. CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR

La Constitucion de la Republica en su Capitulo segundo: Derechos del buen
vivir, Seccion octava: Trabajo y seguridad social en su Art. 33.- El trabajo es
un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de realizacion
personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempeiio de un trabajo

saludable y libremente escogido o aceptado.

En el Ecuador se debe tomar en cuenta que todos los ciudadanos sin
importar condiciones sociales, economicas o culturales tenemos los mismos
deberes y derechos y en tal razén tener la oportunidad de acceder a un
empleo publico debe ser un proceso transparente y claro con las mismas
oportunidades sin excluir o discriminar a ciertos sectores, el trabajo es una
fuente de ingresos que establece el nivel de vida de cada individuo es por
ello recalcar este punto para dejar en claro que todo proceso de
reclutamiento y seleccién de personal es un derecho de todos y para todos,

el mismo que es llevado de manera equivocado en la instituciéon objeto de
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estudio lo que limita el acceso a cualquier cargo publico, violentando los
derechos establecidos en la constitucion ecuatoriana.

2.2.2.PLAN NACIONAL DEL BUEN VIVIR

Es necesario ademas sustentar el presente trabajo en el actual Plan del
Buen Vivir orientado principalmente en el objetivo 1 en donde plantea
fortalecer los procedimientos administrativos y publicos que evidencien un

trabajo de calidad para proyectarlo en un servicio igualmente de calidad.

La Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo. Plan Nacional de
Desarrollo/Plan Nacional para el Buen Vivir 2013-2017 Version resumida [en
linea]. Quito, Ecuador: Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo,
junio 2013 [fecha de consulta: 01 de diciembre del 2015]. Parte 6. Objetivo 1.
Plan Nacional para el Buen Vivir. Disponible en: https://www.biess.fin.ec

Afianzar una gestion publica inclusiva, oportuna, eficiente, eficaz y de

excelencia.

a) Agilizar y simplificar los procesos y procedimientos administrativos,
con el uso y el desarrollo de tecnologias de informacion y
comunicacion.

b) Estandarizar procedimientos en la administracion publica con criterios
de calidad y excelencia, con la aplicacion de buenas practicas y con la
adopcion de estandares internacionales.

c) Implementar y mantener sistemas de gestion de la calidad y la
excelencia basados en normativas reconocidas internacionalmente.

d) Disefiar e implementar un marco normativo que estandarice los
procedimientos de la administracion publica.

e) Profundizar la aplicacibn de mecanismos de seleccion,
profesionalizacion, promocién, seguimiento y evaluacion del talento
humano, para garantizar la eficiencia y la calidad de la gestion

publica.
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f) Promover la formacién y capacitacion de funcionarios publicos como

parte de su carrera profesional.

Todos los criterios tomados en cuenta hacen caer en cuenta que la eficiencia
en los procesos administrativos conlleva a la calidad en el servicio y buenas
practicas institucionales basados en leyes preestablecidas a nivel nacional y
tomar de igual manera de referencia leyes estandarizadas a nivel
internacional, todo lo que conlleve a las buenas practicas legales y mas aun
dirigidas al talento humano deben ser tomadas en cuenta para regularizar
las actividades publicas, que conlleven a realizar procesos transparentes y
sin dar cabida a malas interpretaciones o errores que favorezcan a unos

cuantos y perjudiquen a otros.

2.2.3.LEY ORGANICA DE SERVIDOR PUBLICO

El objetivo principal del presente trabajo se enfoca en realizar un analisis de
la aplicacion del sistema del talento humano y en tal razén se ha tomado en

cuenta un apartado dentro de la ley que es importante tomarlo en cuenta.

Segun el segundo suplemento del registro oficial No. 294 dado el dia
miércoles 6 de octubre del 2010 menciona que la LOSEP es la “Ley que
regula el servicio publico, a fin de contar con normas que respondan a las
necesidades del recurso humano que labora en las instituciones y

organismos del sector publico.” (LOSEP, 2010)

Ley que tiene por objetivo propender al desarrollo profesional, técnico y
personal de las y los servidores publicos, mediante la conformacion, el
funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion del talento humano

sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminacion.

La Ley Orgéanica del Servicio Publico, Registro Oficial No. 294. Quito—
Ecuador del 6 de Octubre del 2010. Art. 2.- Objetivo.- El servicio publico y la
carrera administrativa tienen por objetivo propender al desarrollo profesional,
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técnico y personal de las y los servidores publicos, para lograr el permanente
mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del Estado y de sus
instituciones, mediante la conformacion, el funcionamiento y desarrollo de un
sistema de gestion del talento humano sustentado en la igualdad de

derechos, oportunidades y la no discriminacion. Pag. 5.

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

remuneraciones, estara a cargo de los siguientes organismos:

a) Ministerio de Relaciones Laborales; y

b) Unidades de Administracion del Talento Humano de cada entidad,
institucién, organismo o persona juridica de las establecidas en el articulo 3
de la presente Ley. Pag. 25.

La ley es clara y no da cabida a confusiones, y claramente establece que la
Unidad Administrativa de Talento Humano es la encargada de regular que
todos los procesos que competen a su area se lleven a cabo segun lo
establece la LOSEP.

Es importante por ello traer a esta investigacion las atribuciones de la Unidad
Administrativa del Talento Humano como es denominada en la ley.

Art. 52.- De las atribuciones y responsabilidades de las Unidades de
Administracion del Talento Humano.- Las Unidades de Administracion del
Talento Humano, ejerceran las siguientes atribuciones y responsabilidades:

a) Cumplir y hacer cumplir la presente ley, su reglamento general y las
resoluciones del Ministerio de Relaciones Laborales, en el ambito de
Su competencia.

b) Elaborar los proyectos de estatuto, normativa interna, manuales e
indicadores de gestion del talento humano;

c) Elaborar el reglamento interno de administracién del talento humano,
con sujecion a las normas técnicas del Ministerio de Relaciones
Laborales.

e) Administrar el Sistema Integrado de Desarrollo Institucional, Talento
Humano y Remuneraciones.
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f)

¢))

h)

)

k)

Realizar bajo su responsabilidad los procesos de movimientos de
personal y aplicar el régimen disciplinario, con sujeciéon a esta ley, su
reglamento general, normas conexas y resoluciones emitidas por el
Ministerio de Relaciones Laborales.

Aplicar las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones
Laborales, sobre seleccion de personal, capacitacion y desarrollo
profesional con sustento en el Estatuto, Manual de Procesos de
Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos Genérico e
Institucional,

Realizar la evaluacion del desempefio una vez al afio, considerando
la naturaleza institucional y el servicio que prestan las servidoras y
servidores a los usuarios externos e internos;

Poner en conocimiento del Ministerio de Relaciones Laborales, los
casos de incumplimiento de esta Ley, su reglamento y normas
conexas, por parte de las autoridades, servidoras y servidores de la
institucion. En el caso de los Gobiernos Autonomos Descentralizados,
sus entidades y regimenes descentralizados, las respectivas
Unidades de Administracion del Talento Humano, reportardn el
incumplimiento a la Contraloria General del Estado;

Aplicar el subsistema de seleccion de personal para los concursos de
méritos y oposicion, de conformidad con la norma que expida el
Ministerio de Relaciones Laborales;

Receptar las quejas y denuncias realizadas por la ciudadania en
contra de servidores publicos, elevar un informe a la autoridad
nominadora y realizar el seguimiento oportuno;

Coordinar anualmente la capacitacion de las y los servidores con la
Red de Formacion y Capacitacion Continuas del Servicio Publico; vy,
pag. 27.

Es necesario mencionar todos estas atribuciones de la Unidad Administrativa

del Talento Humano, ya que en cada uno se plantea que esta unidad tiene

muchas funciones dentro de su area para cumplir y hacer cumplir todo lo que

dispone la LOSEP, lo que justificaria la importancia de llevar a cabo

procesos transparentes que no den cabida a confusiones y malas

interpretaciones en cuanto a su aplicacion y en casos de existir

irregularidades es también esta unidad la encargada de dar a conocer al

Ministerio de Relaciones Humanas su incumplimiento en cualquiera de las

disposiciones enfocadas a su area.
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2.2.3.1. Sistema integrado de desarrollo del talento humano

Segun el Reglamento General a la Ley Organica del Servidor Publico,
Registro Segundo Suplemento del Registro oficial No. 294 dado el dia
miércoles 6 de Octubre de 2010 indica con mayor claridad a lo que se refiere
un sistema integrado para el desarrollo del talento humano como parte

fundamental en el desempefio de toda institucion sea esta publica o privada.

“Es el conjunto de politicas, normas, métodos y procedimientos orientados a
validar e impulsar las habilidades, conocimientos, garantias y derechos de las y
los servidores publicos con el fin de desarrollar potencias y promover la
eficiencia, eficacia, oportunidad, interculturalidad, igualdad y la no discriminacién
en el servicio publico para cumplir con los preceptos de esta Ley.”

2.2.3.2. Subsistema de seleccién de personal

Segun el Reglamento General a la Ley Orgénica del Servidor Publico,
Registro Segundo Suplemento del Registro oficial No. 294 dado el dia
miércoles 6 de Octubre de 2010 segun este documento que es aplicable a
toda institucion publica destaca el concepto de subsistema de seleccion de
personal, es la Unica manera de asegurar que la atencién a los usuarios de
los diferentes servicios sea de calidad y bajo los pardmetros que establece la
normativa de la LOSEP.

Art. 63.- Del subsistema de seleccion de personal.- Es el conjunto de
normas, politicas, métodos y procedimientos, tendientes a evaluar
competitivamente la idoneidad de las y los aspirantes que rednan los
requerimientos establecidos para el puesto a ser ocupado, garantizando
la equidad de género, la interculturalidad y la inclusién de las personas
con discapacidad y grupos de atencion prioritaria.

2.2.3.3. Subsistema de formacion y capacitacion

Art. 69.- De la Formacion de las y los servidores publicos.- La
formacion es el subsistema de estudios de carrera y de especializacion de
nivel superior que otorga titulacion segun la base de conocimientos y
capacidades que permitan a los servidores publicos de nivel profesional y

directivo obtener y generar conocimientos cientificos y realizar investigacion
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aplicada a las areas de prioridad para el pais, definidas en el Plan Nacional
de Desarrollo. La formacion no profesional se alineara también a las areas

de prioridad para el pais establecida en el Plan Nacional del Buen Vivir.

2.2.4.NORMATIVA TECNICA DEL SUBSISTEMA DE
SELECCION DE PERSONAL
2.2.4.1. EL OBJETIVO, AMBITO Y DEFINICIONES

Art. 1.- Del Objeto.- Esta forma tiene por objeto establecer el
procedimiento y los instrumentos de caracter técnico y operativo que permita
las unidades admirativas del talento — UATH de las instituciones del Estado
sujeta al ambito de la LEY orgénica del Servicio Publico LOSEP, escoger la
persona mas idonea ante los y las postulantes para ocupar un puesto
publico, en funcién de la relacion entre los requerimientos establecidos en la
descripcion y el perfil de los puesto institucionales y la instruccion formal, la

experiencia y las competencia de las y los postulantes.

2.3. FUNDAMENTACION FILOSOFICA.

Todo proceso dentro de la organizacion debe estar dirigido al mejoramiento
de las condiciones laborales de sus integrantes. Independientemente de si

éstas son publicas o privadas.

Existen varias teorias que realizan importantes aportaciones para una
adecuada administraciéon del talento humano, entre las que podemos
destacar: la Teoria Clasica de Taylor F. (1856-1913) que nos permite
entender el trabajo que debe realizar la administracion de una organizacion
para hacer participar al talento humano dentro de la empresa, y en la cual
Weber M (1864-1920) manifiesta en su teoria burocratica: “el derecho de
ejercer autoridad con base en una posicion” lo que podemos interpretar
como que dentro de toda institucion es necesaria la jerarquizacion de

puestos con el fin de asumir responsabilidad y delegar obligaciones.
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“La teoria de la administracion cientifica del trabajo es la aplicacion de
los métodos cientificos de andlisis y resolucién de problemas de la
administracion. Desarrolla los conceptos de: estudio de tiempos y
movimientos, incentivos salariales y motivacion; costos de produccion;
bajos y altos salarios; utilizacion de expertos especializados.” (Gareth
M, 1991, pag. 2, pérr. 1)

Mientras las teorias de la administracion han evolucionado y més aun
en relacion al talento humano aparece la Escuela de las Relaciones Mayo
E. que descubrié que: “las condiciones sociales y psicoldgicas del ambiente
laboral podian tener mas importancia potencial, que las condiciones fisicas”
dando a entender que no se considera al trabajador como una maquina,
sino por el contrario como un individuo con talentos y habilidades propias
que seria capaz de realizar grandes aportaciones al desempefio de la

empresa.

La Teoria General de los Sistemas de (Bertanlanffy L.) quien
habla con mayor profundidad sobre el tema de los sistemas y sostiene: “las
organizaciones son un sistema abierto, que interactia permanentemente
con el entorno”, entendiéndose que dentro de cualquier area van a existir
subsistemas para realizar un mejor control y monitoreo de las tareas que se
estan llevando a cabo dentro de la organizacion. Mucho mas en el area de
talento humano, que tiene una relacion directa con los individuos,

pertenezcan o no, a la empresa.

La teoria z de Ouchi (1981) “Los empleados son contratados con la

intencién de que el compromiso sea permanente”.

Los empleados comienzan a relacionarse con la totalidad de la
organizacién. Esta etapa dentro de la administracion es critica debido a que
exige un cambio radical que haga transcender la labor del trabajador y sus
aportaciones para el eficaz y eficiente funcionamiento de la organizacion.
Por otro lado, dentro de la teoria de la filosofia de la calidad total, Kauro I,
(1980), busca la satisfaccion permanente de las necesidades y expectativas
de los usuarios, clientes y consumidores, tanto internos como externos, no

solo para beneficio de la organizacion sino de la sociedad en general.
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En esta teoria es importante denotar que se derriban barreras entre
secciones y departamentos, jefe y empleado; generando un ambiente
laboral de participacion con la intervencién de todos quienes forman parte
de la empresa. Es decir, directivos, empleados, clientes, proveedores,
creando una dinamica de interrelacion que lleve a la satisfaccion total de

todos los involucrados.

La teoria de la inteligencia emocional Goleman D. (1995) dice: “Soélo
pueden ser lideres efectivos quienes tienen inteligencia emocional. Es
decir, quienes poseen la capacidad de captar las emociones del grupo y
conducirlas hacia un resultado positivo.”. Dentro de la administracion no
basta solamente dirigir una empresa, sino entender las necesidades y
valorar los aportes de cada empleado; reconocer las falencias propias que

eviten cometer errores futuros.

Finalmente se menciona que para entrar al mercado global se debe
ser una organizacion de aprendizaje continuo, se deben desarrollar
armonicamente y en forma simultanea todas las actividades de la empresa,
sean estas operativas, administrativas, técnicas para llegar a un grado de

satisfaccion total.

“El pensamiento sistémico: Es un marco conceptual, un cuerpo de
conocimientos y herramientas que se han desarrollado para que los patrones
totales resulten mas claros y los podamos modificar. Es el eje de las
organizaciones que aprendan.”, Peter S. (1990).

Todo sistema esta compuesto de un sinnumero de subsistemas que
aportan al desarrollo eficiente de la empresa. Para una mejor comprension
del tema propuesto en la tesis es necesario dar un breve enfoque acerca
de la calidad de atencion al cliente, que para nuestro caso seria atencion al
usuario, para explicar esto nos apoyaremos en las ideas de Blanco A.
(2001/2004/2007)

“Si una mayor cantidad de servicio incrementa la satisfaccion del cliente, y
aceptamos que el objetivo Ultimo de la atenciéon al cliente es desarrollar,
mantener e incrementar la satisfaccién de éste, podemos pensar que aquélla
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debe ser encuadrada dentro de los pardmetros de la gestion de la calidad de
una empresa.”

Hace falta, de igual manera, referirnos al bienestar social que busca
la aplicacion de la LOSEP. El area de talento humano, contrario a lo que se
creia anteriormente, ha cambiado el paradigma tradicional de que los
servidores publicos solo prestan un servicio, sin importar si este fue de
calidad o no. Actualmente el empleado no solamente descuenta un sueldo,
sino que se preocupa de la imagen institucional que él proyecta a través de

Su servicio.

Para entender de mejor manera este aspecto Cabezas F. (2008) nos
explica que la calidad de un servicio implica en una empresa o institucion

la consolidacion de imagen dentro del entorno de su especialidad.

“El bienestar social en el ambito laboral es un area soporte y de apoyo
dentro de la dindmica empresarial, porque su funcién es contribuir en
la creacion de un buen ambiente o clima organizacional acorde a las
expectativas de productividad, calidad y competitividad esperadas en
el mercado.” Cabezas F. (2008)

A continuacion se hace constar el pensamiento filoséfico de grandes
personajes, expertos en calidad total y pioneros de la cultura del

pensamiento estratégico.

2.3.1.FILOSOFIA JOSEPH M. JURAN

Joseph M. Juran cuya filosofia esta basada en el mejoramiento de la
calidad, concibe la satisfaccion de los usuarios como la entrega de servicios
gue llenen las expectativas de los clientes. La trilogia de la calidad es una
de sus aportaciones, que ha causado gran impacto en las empresas del
mundo al generar excelentes resultados. Juran fue uno de los gurds que
mas aportes brindd en la historia de la calidad y nos ensefia que la
administracion de una empresa debe basarse en tres programas basicos:

La planeacion de calidad, control de la calidad, mejoramiento de la calidad.
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2.3.2.FILOSOFIA DE DEMING

2.3.2.1. Teoria del conocimiento profundo

La filosofia de W. Edwards Deming se ha resumido de la siguiente manera:
Edwards Deming ensefié que mediante la adopcion de principios adecuados
de gestidon, las organizaciones pueden aumentar la calidad y al mismo
tiempo reducir los costos. La clave estd en la practica del mejoramiento

continuo y en pensar en la industria manufacturera como un sistema.

Deming manifiesta que todos los administradores necesitan tener lo que él

llamo un sistema de profundos conocimientos, que consta de cuatro partes:

¢ Reconocimiento de un sistema: la comprension global de los procesos
de participaciéon de proveedores, productores y clientes (o receptores)

de bienes y servicios.

e EIl conocimiento de variacion: la gama y las causas de la variacion en

la calidad y el uso de muestreo estadistico en las mediciones;

e Teoria del conocimiento: los conceptos y conocimientos que explican

los limites de lo que puede ser conocido.

e Conocimiento de la psicologia: conceptos de la naturaleza humana.
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llustracion 1. Sistema de conocimiento profundo

UN SISTEMA DE CONOCIMIENTO PROFUNDO

CUATRD ELEMENTOS IRSEPARABLES, INTERACTUMNTES E INTERDEFENDIENTES

e ALGUN COMOCIMIENTO DE LA TEORIA
LOUE ES UN SISTEMA? DE LA VARIACION

COMOCER UN SISTEMA ESTABLE, CAUSAS
ESPECIALES ¥ CALEAS COMUNEE DE
VARIACIOM, INTERACCION DE FUERZAS,
EETUDINE ENUMERATRGS VB PROBLEMAS
AMALIMCOS, APLUICACION BUCESNA DE
CAMBIOS AL ATAR

ES UKA SEREE DE FUNCIONES ACTIVIDADES
(SUBPROCESOE, ETAPAS, COMPOMENTES)
DENTRO DE UMA ORGANIZACION, OUE TRATAM
DE TRABAJMAR JUNTOS EN FORMA OPTIMZADA
PARA LOGRAR LA WISION, LA META DE LA
DROANIZACION

TEORIA DEL CONOCIMIENTO CONOCIMIENTO DE LA SICOLOGIA
PREDICSION, COMPARACION DEL
COMPORTAMIENTO, IMPOATAMCIA #©OE LA
TEORIA, MECESIDAD DE MANTEMERBE EM
CORTROL ESTADISTICO, DEFMICIONES

COMPRENDER AL ELEMENTO HUBARD ¥ BU
INTERACCION COM EL EMTORRD, MOTIVACION
INTRINEECA, MOTIWACION EXTRIRSECA, BOBRE
SJUBTIFICACHDM, CONCIENTIZAR LAS DIFERENCLAS

OFERACIOMALES. CONBECUEMCIAS DE LOS EWTRE LAS PERSOMAS, ROL ¥ RESPONSABILIDAD
CAMEIOS EM LOS PROCEDIMIENTOS DE @ DEL LIDERAZGE

MEDICION, RIESGOS  DERIVADDS  DE

OESEAVACIOHES EMPIRICAS

Fuente: Deming, 2010, pag. 51

2.3.3. KAORU ISHIKAWA

Otro de los grandes gurls en la investigacion acerca de la calidad es Kaoru
Ishikawa. La filosofia de este personaje se basa en la mejora de la calidad a

través de sus principios:

El empleo de la filosofia de Kaoru Ishikawa sera util para la presente
investigacion, debido a que considera que el talento humano debe cumplir
con el perfil requerido para un determinado puesto. Adicionalmente también

menciona los siguientes elementos:

2.3.3.1. Principios de la calidad
1. La calidad empieza con la educacion y termina con la educacion.
2. El primer paso en la calidad es conocer las necesidades de los
servidores publicos.
3. El estado ideal del control de calidad ocurre cuando ya no es

necesaria la inspeccion.
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4. Eliminar la causa raiz y no los sintomas.
El control de calidad es responsabilidad de todos los servidores
publicos y en todas las areas.

6. No confundir los medios con los objetivos.

7. Ponga la calidad en primer término y dirija su vista a las utilidades a
largo plazo.

8. La mercadotecnia es la entrada y salida de la calidad.
La gerencia superior no se debe disgustar cuando los subordinados

les presenten hechos.

2.3. FUNDAMENTACION CIENTIFICA.

2.4.1.LA ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO

Definicion de Administracién de Talento Humano: “La administracién de
talento humano es un area de estudio relativamente nueva. El profesional de
dicha area es un ejecutivo que se encuentra en organizaciones grandes y
medianas.”(Chiavenato, 2007, p. 112).

2.4.2.TALENTO HUMANO

El manejo técnico cientifico del talento humano constituye el soporte
estratégico de las organizaciones, considerando a las personas como factor
principal o agente generador de una ventaja competitiva en el entorno. De
ahi, el incremento en el rubro correspondiente a la inversiébn econémica, en
los procesos de seleccion, formacion, compensacién y evaluacion de
personal. Para las organizaciones el talento humano de sus colaboradores,
representa el recurso mas valioso y dificilmente sustituible, esto se debe a la

dependencia existente entre la empresa y el colaborador.
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“Las organizaciones estan conformadas por personas y dependen de ellas
para alcanzar sus objetivos y cumplir sus misiones. Para las personas, las
organizaciones constituyen el medio para alcanzar varios objetivos

personales en el minimo tiempo y con el menor esfuerzo y conflicto”

En el pasado se consideraba al ser humano como un simple medio de
produccion, es decir su trabajo era una continuacion de las maquinarias.
Después se presto atencion en las relaciones sociales del ser humano y se
reflexion6 sobre las motivaciones que tenia la persona para su
autorrealizacion; y en ultimo lugar se vio la necesidad de dar origen a la

concepcion del ser humano como hombre complejo.

Seis son los procesos de la administracidon de recursos humanos que

Chiavenato (2009) plantea:

2.4.3. Proceso de integracion del personal: Una de las funciones mas
importantes de la administracion de capital humano, es la integracién del
personal, que constituye el primer paso para garantizar la eficiencia del

recurso humano que ingrese a la organizacion.

“La integracion es el proceso a través del cual se convoca, elige e
introduce a las personas mas idéneas de acuerdo con los requerimientos
de la organizacion” (Munch, 2010, p. 37). Es decir se considera a la
integracion como un factor fundamental, que implica el reclutamiento,
seleccién y la introduccién del capital humano, los mismos que deben
ajustarse a las necesidades de la empresa y cumplir con los requisitos
exigidos. También es importante recalcar que la integracion se encarga de

elegir las fuentes de donde proveer los recursos.

Para interpretar el proceso de reclutamiento y seleccion del personal, de
igual manera la capacitacion del mismo es necesario analizar diferentes

conceptos para una mejor comprension.
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2.4.4 RECLUTAMIENTO

‘Es el conjunto de actividades cuya finalidad es atraer candidatos
debidamente calificados y que reldnan los requisitos para ocupar puestos

dentro de la organizacién.” (Munch, 2010, p. 38).

El Reclutamiento es el proceso de identificar y atraer a un grupo de
candidatos, de quienes mas tarde se seleccionara a alguien que recibira la
oferta de empleo. El reclutamiento consiste en investigar las fuentes capaces
de proveer un numero de personas que logren cumplir con los objetivos y
expectativas organizacionales, de esta manera se seleccionaran los futuros
integrantes de la misma. El proceso de reclutamiento es una decision de
linea, pues esta escoge para llenar la vacante. Cabe sefialar que el
reclutamiento es una decision de staff, y su ejecucion depende de una
decision, la misma que puede ser oficializada por el Directivo dentro o fuera
de la organizacion. La Unidad de Recursos Humanos se encarga de verificar
si se cuenta con el elemento requerido dentro de la organizacion, de lo
contrario serd necesario emplear otras técnicas de convocatoria para

reclutar externamente al personal.

2.4.5.SELECCION

“La seleccion del personal es el conjunto de etapas y técnicas mediante las
cuales se realiza una evaluacion de las caracteristicas y aptitudes de los
candidatos para determinar quién cumple los requisitos y elegir al candidato
idoneo” (Munch, 2010, p. 42).

2.4.5.1. Analisis y seleccion de puestos
El andlisis de puestos consiste en identificar y recopilar toda la informacion
disponible sobre la necesidad de un cargo en una organizacién determinada.

Mientras que la descripcién de cargos, se ocupa de documentar, registrar y
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especificar en forma sistematica y concisa la informacion del puesto. La
descripcion del puesto es un retrato simplificado del contenido y de las
principales responsabilidades del cargo; define qué obligaciones cumplira el
ocupante del cargo, cuando lo hace, dénde lo hace, como lo hace, y por qué

lo hace.

2.4.6. Procesos para organizar a las personas

“Son los procesos para disefar las actividades que las personas realizaran
en la empresa, para orientar y acompafar su desempefio. Incluyen el disefio
organizacional y de puestos, el andlisis y la descripcién de los mismos, la
colocacion de las personas y la evaluacion del desempefo.” (Chiavenato,
2010, p. 15).

2.4.7. Diseio de puestos
“‘El analisis de puestos es la descripcion detallada del conjunto de
actividades y requerimientos para desempefiar una unidad de trabajo

especifica e impersonal” (Munch, 2010, p. 61).

2.4.8. Procesos para recompensar a las personas
“Son los procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus
necesidades individuales mas elevadas. Incluyen recompensas,

remuneracion, prestaciones y servicios sociales.” (Chiavenato, 2009, p. 15).

2.4.9. Capacitacion

La capacitacion se considera un medio para desarrollar en las personas
competencias para que sean mas productivas, creativas e innovadoras, y asi
puedan contribuir mejor a los objetivos organizacionales y sean cada vez
mas valiosas. Por este motivo la capacitacion es de gran utilidad, ya que
permite a las personas contribuir de forma eficaz y efectiva a cumplir los

resultados de la organizacion.
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“Capacitacion es la experiencia aprendida que produce un cambio
relativamente permanente en el individuo y mejora su capacidad para
desempeiiar un cargo. El entrenamiento puede implicar un cambio de
habilidad, conocimiento, actitud o comportamiento, lo cual significa cambiar
lo que los empleados conocen, los habitos de trabajo, las actitudes frente al

trabajo o las interacciones con los colegas o el supervisor.”

2.4.10. Procesos para desarrollar a las personas

“Son los procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y
personal. Implican la formacién y el desarrollo, la administracion del
conocimiento y de las competencias, el aprendizaje, los programas de
cambios y el desarrollo de carreras, y los programas de comunicacion y
conformidad.” (Chiavenato, 2009, p. 15).

2.4.10.1. Formacion

Es el proceso de desarrollar cualidades en los recursos humanos,
preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan mejor al logro
de los objetivos de la organizacion.

2.4.10.2. Desarrollo
El desarrollo personal estd compuesto por experiencias, no necesariamente
relacionadas con el puesto actual, que brindan oportunidades para el

desarrollo y el crecimiento profesional.

2.4.10.3. Aprendizaje
“El aprendizaje esta formado por la capacitacion y el desarrollo, pero no solo
esto es suficiente, sino también su aplicacion donde se denota el aprendizaje

de dichas capacitaciones”.

2.4.11. Sistema de informacion administrativa
Es la informacion de toda la organizaciéon donde se detalla el cumplimiento

de todos los planes, asi como los involucrados en los mismos. (p.15).

2.4.12. Evaluacion de desempefio
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“‘La evaluacion del desempefio es el proceso que mide el desempefio del
trabajador, entendido como la medida en que este cumple con los resultados
de su trabajo” (Chiavenato, 2008, p. 90).

“La evaluacion de desempeno suele usarse de dos maneras. Por una
parte, la evaluacion del desempefio mide el pasado. Los resultados de
la evaluacién se utilizan para tomar decisiones de promocion,
democion, transferencia o despido, asi como el monto de los
aumentos de sueldo que se otorgara a los empleados. Por otro lado, la
evaluacién del desempefio es un medio para avanzar hacia un futuro
mas productivo”. (Hellriegel, Jackson, Slocum, 2009, p. 444)

La evaluacion del desempefio es una apreciacion del desenvolvimiento de
cada persona, en la funcion gque desempefia. Las metas y resultados que
debe alcanzar y su potencial de desarrollo. Es un proceso que sirve para
juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona, pero
sobre todo, su contribucién a los objetivos de la organizacién. La evaluacién
del desempefio constituye un poderoso medio para resolver problemas de
experticia y mejorar la calidad del trabajo. Idalberto Chiavenato en su obra
Gestion del Talento Humano, menciona la siguiente definicion: “La
evaluacion es un proceso que mide el desempefio del empleado y el grado

en que cumple los requisitos de su trabajo.”

2.4.13. Proceso de seleccién através de diagramas de flujo
Para realizar el proceso de reclutamiento y seleccion del personal sera
necesario utilizar diagramas de flujo para lo cual se realiza se muestra su

definicion y contenido.

2.4.14. Diagrama de Flujo

(Palacios, Tapias y Saldarriaga, 2005, pag. 9) Son un documento clave en el
disefio de un proceso. Muestran el arreglo o disposicion del equipo
seleccionada para llevarlo a cabo y ademan indican la conexion de las
corrientes, tasas de flujo, composiciones y condiciones de operacion. Como
el diagrama de flujo es el documento definitivo sobre el proceso, su

presentacion debe ser clara, exacta y completa.
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(Alvarez, 2006, pag. 39) Los Diagramas de Flujo son una parte importante
del desarrollo de procedimientos, debido a que por su sencillez grafica
permite ahorrar muchas explicaciones. De hecho, en la préactica, los
diagramas de flujo han demostrado ser una excelente herramienta para

empezar el desarrollo de cualquier procedimiento.

(Gonzaéles, Domingo y Pérez. 2006, pag. 129). Es la representacion grafica
de los pasos relevante de un proceso, por lo que contribuye a la
comprension del mismo. Estos diagramas muestran las entradas, los puntos

de decisiones y la salida de un proceso determinado.

En relacién a las citas se puede concluir que los diagramas de flujo son una
herramienta muy Util para detallar paso a paso un determinado proceso, de
manera que la comprension de las tareas a realizar sea mas sencillo y

determine como se va a llevar a cabo un determinado trabajo.

Dentro del presente trabajo en las herramientas de analisis del problema
hemos planteado el focous group y el diagnéstico FODA es por ello que es

necesario citar conceptos de diferentes autores para su mejor comprension.

2.5. HIPOTESIS

2.5.1.IDEA A DEFENDER

La aplicaciéon de la LOSEP al Sistema del Area de Talento Humano permite

brindar un servicio de calidad al usuario.
2.6. VARIABLES.

2.6.1. Variable Dependiente

Calidad del servicio al usuario

2.6.2. Variable Independiente
Andlisis de la aplicacién de la LOSEP al Sistema del Area de Talento

Humano
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CAPITULO III.

3.1. MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

En el presente trabajo de investigacion se utliza la modalidad de

investigacion cuantitativa y cualitativa.

3.1.1. Investigacion Cualitativa.- a través de esta investigacion se busca
analizar la percepcion que tiene la ciudadania, los funcionarios y expertos
sobre los servicios que ofrece las institucion y las actividades que cumple el
area de talento humano a través de opiniones que permitan conocer de
primera manera si consideran a servicio de calidad, eficiente, cortes de tal

manera que permite disipar sus dudas y resolver sus problemas.

3.1.2. Investigacion Cuantitativa.- en la presente investigacion se
determind en el momento de medir y tabular datos los mismos que fueron
establecidos en el momento de desarrollar la formula de la muestra.
Mediante la investigacién cuantitativa se pudo recolectar informacién a
través de las encuestas que posteriormente fue analizada y tabuladas, lo
que permiti6 optimizar tiempo tomando como referencia el nimero de

usuarios de los diferentes servicios que en la institucién se presta.

3.2. TIPO DE INVESTIGACION.

La investigacion cualitativa que se utiliza dentro de este tema es
fundamental, ya que permite emplear la encuesta y la entrevista como
técnicas que permiten recoger la opinion directa de quienes utilizan un
servicio. El contacto directo con los involucrados es valioso debido a que
ellos pueden manifestar cuales son los inconvenientes que sufren al acceder
a una entidad publica. Ademas que se pueden obtener sugerencias para

mejorar los procesos de seleccién del personal.
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En una institucion como la Gobernacion del Cachi, es necesario recurrir a
este procedimiento debido a que de esa forma se puede mejorar la atencion

al publico.

3.2.1. Investigacién de campo.

“‘Consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos
investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios),
sin manipular o controlar variable alguna” (Flores, Arias, Rodriguez y
Martinez, 2006, pag. 35). Segun la apreciacion del autor y la investigacion
realiza se centra en las encuestas con un listado de preguntas abiertas,
cerradas y de opcién mdultiple, enfocadas en conocer las opiniones de la
ciudadania de la ciudad de Tulcan y las personas que se acercan a cada
una de las oficinas de la Gobernacion del Carchi a realizar sus respectivos

tramites.

3.2.2. Investigacion documental.

Se refiere a la utilizacién de informacion existente como revistas, folletos,
periodicos, libros referentes al tema de investigacion. En el caso de la
Gobernacién del Carchi la presente investigacion se basa a la informacion
institucional existente y documentos de interés que permitan desarrollar el

tema de investigacion.

3.2.3. Investigacién Descriptiva.- Este tipo de investigacion permite
caracterizar hechos o fenbmenos, que permiten establecer la situacion
actual, en la investigacién realizada se determind las principales
caracteristicas del servicio al usuario entre ellas: falta de coordinacion de
actividades, desconocimiento de las consultas realizadas, lentitud en el
proceso de los casos ingresados, deficiencias en la atenciébn de los

diferentes servicios que ofrece la Gobernacion del Carchi.

3.2.4. Investigacién Bibliografica

Se investigd los textos de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi

referentes al tema, tesis con temas relacionados a la presente investigacion
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y demas libros referentes a los procesos que se utilizan en las instituciones

publicas en el area de talento humano.

3.2.5.METODOS DE INVESTIGACION

3.2.5.1. Método Deductivo.- En esta investigacion es importantisimo la
aplicacion del método deductivo, ya que se parte las verdades teoricas
existentes, de documentos y evidencias que describen exitosamente la
administracion del talento humano, y que se pueden adaptar a la realidad
administrativa de la Gobernacion del Carchi.

3.2.5.2. Método Inductivo.- Para la aplicacién de este método se hizo un
andlisis pormenorizado de los procedimientos administrativos actuales de la
Gobernacién del Carchi, lo que permitié determinar en qué departamentos o
procesos se localizan los problemas y se ha utilizado la teoria cientifica para

solucionar o mejorar los mismos.

3.2.5.3. Método Analitico. Este método permitié analizar las respuestas de
los encuestados donde ellos mencionan sus opiniones referentes al servicio

gue reciben por parte de los funcionarios de la Gobernacién del Carchi.

3.2.5.4. Método Sistémico. Con este método se determiné el logro de una

coherencia en cada una de sus etapas de la investigacion.

3.3. POBLACION Y MUESTRA

3.3.1. Poblacién

Para obtener la poblacibn y muestra se solicita la informacion a las
dependencias de la Gobernacion del Carchi para conocer a través de un
documento que se encuentra en anexo 5, en el que cada dependencia nos
indica el nimero de usuarios de los servicios que son atendidos anualmente

en las instalaciones, pudiendo determinar de esta manera el promedio de
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ciudadanos atendidos para establecer la muestra para

realizar

las

respectivas encuestas a los usuarios de los servicios que la institucién

ofrece.

Tabla 1 Poblacion

) Usuarios
Dependencia
Anuales
Comisaria Nacional 2700
Intendencia General de Policia 6600
Comisaria de la Mujer 3000
Total 12300

Fuente: Gobernacion del Carchi
Elaborado por: De la Vega, M.

3.3.2. Tamarfo de la muestra

Para calcular el tamafio de la muestra se utilizé un formula estadistica en

donde se considera como un total de poblacion de 12300, y tomando un

nivel de encuestados que cuente con las caracteristicas necesarias y los que

no cuenten con las caracteristicas de 0,5 y 0,5 que vienen a representarse

con (pg) con un mismo rango, con una constante de 2 que representa un

nivel de confianza del 95,5% (k), y un error muestral del 50 por ciento que

representa el 0,05 del total (e) lo que definid de total a usuarios del servicio a

encuestar de 387 usuarios.

La siguiente férmula se aplica para calcular el tamafio de la muestra

k"'l*p*q*N

(e" 2" (N-1)+k"**p™q

Para mayor comprension se detalla el significado total de la formula donde:

N: es el tamafio de la poblacibn o universo (numero total de posibles

encuestados).
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k: es una constante que depende del nivel de confianza que asignemos. El

nivel de confianza indica la probabilidad de que los resultados de nuestra

investigacion sean ciertos: un 95,5 % de confianza es lo mismo que decir

gue nos podemos equivocar con una probabilidad del 4,5%.

Los valores k mas utilizados y sus niveles de confianza son:

Tabla 3. Nivel de confianza

K

1,15 1,28

1,44

1,65

1,96

2,58

Nivel de confianza 75%

80

%

85%

90%

95%

0%

95,5

99%

Fuente: Fuente secundaria
Elaborado por: De la Vega, M.

e: es el error muestral deseado. El error muestral es la diferencia que puede

haber entre el resultado que obtenemos preguntando a una muestra de la

poblacion y el que obtendriamos si preguntaramos al total de ella.

p: es la proporcion de individuos que poseen en la poblacion la caracteristica

de estudio. Este dato es generalmente desconocido y se suele suponer que
p=g=0.5 que es la opcion mas segura.

q: es la proporcion de individuos que no poseen esa caracteristica, es decir,
es 1-p.

n: es el tamafo de la muestra (nUmero de encuestas que vamos a hacer).

Entonces queda:

Tabla 2: Calculo de la muestra

Poblacion N 1025
Constante K 2
Error muestral e 50%=0,05
Poseen caracteristica p 0,5

No poseen caracteristica q 0,5
Tamanfo de la muestra n ?

Fuente: Gobernaciéon del Carchi
Elaborado por: De la Vega, M.
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k""l*p*q*N

(e"#*(N-1))+k"**p*q

K™ x p*xq*N
n_e“z*(N—l))+KA2*p*q
~ 2725 0,5 0,5 * 12300
1= 0,052 % (12300 — 1)) + 22 % 0,5+ 0,5
B 12300
1= 0,052 % (12300 — 1)) + 22 % 0,5 % 0,5
12300
~ 31,75
n = 387,40
n = 387

3.4. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

Variable Dependiente

Calidad del servicio

Variable Independiente
Aplicacion de la LOSEP al Sistema del Area de Talento Humano
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Tabla 2. Operacionalizacién de variables

Idea a Variables Descripcion Indices Indicadores Items Técnica Informante
defender de la
variable

Falta de Participacion activa ¢ Qué tipo de Usuario de los

Compromiso del personal de la técnicas utilizaria diferentes
La eficiente hacia los Instruccién enfocadas | corregir la Encuesta. servicios en la
aplicacion objetivos a lograr los objetivos. falencia de la Gobernacién del
de la Variable Es la institucionales calidad el servicio Carchi
LOSEP independiente: | aplicacion de Cumplimiento cabal en la institucion?
(Ley determinados de las normas y
Orgéanica Analisis de la articulos de estatutos establecidos
del Servicio L esta normativa | Desempefio en la LOSEP.
Publico) aplicacion de la a deficiente de los
para LOSEP al procedimientos | servidores ¢Optaria la Entrevista
mejorar la . especificos en publicos en cada instruccion por un Area de Talento
calidad del sistema del la seleccion del | dependencia, de | Desempenio eficiente sistema que Humano
servicio de Area de Talento | personal, enlas | la Gobernacion y eficaz del personal mejore la calidad
la obligaciones de | del Carchi. que trabaja en la del servicio a los
Gobernacio | Humano. directivos y institucion. usuarios?
n del empleados; asi
Carchi. como en la Personal con perfiles

atencion al Implementacién | acorde a la funcion Usuarios
publico de los equipos e | que desempefiada. del

instrumentos Servicio.

necesarios para Contratacién del ¢ Considera que Serv_idoreS y

asegurar la personal preparado la mala atencién sgrv!doras

calidad del para capacitar al se da por la falta publicas.

ambiente personal sobre los _de’ personal

laboral. riesgos en el trabajo y |d_0neo en los

las alternativas de diferentes
solucién que le puestos de
trabajo?
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Equivocada

presenta.

aplicacion de los ¢ Qué tipo de Encuesta
subsistemas Implementacion parametros
especificados en | adecuada de los deberian tomarse
la LOSEP al subsistemas con que en cuenta para
area de talento cuenta la LOSEP. contratar al
humano. personal?
Subsistema de Optimizacién de ¢Colmo es el Encuesta Usuarios
planificacién del | recursos y tiempo. proceso que se
Variable Al talento humano. sigue para la
Dependiente: aplicar planificacién en el
rigurosamente area de talento
Calidad del la LOSEP en Mejorar las humano?
servicio. los dife_rentes habilidades y
procedimientos destrezas de los
administrativos, funcionarios publicos.
se
transparentan Subsistemas de
las clasificacion ¢Cuél es el
contrataciones, | depuestos. procedimiento Entrevista | Jefe del Area de
se emplea a los - . para la seleccion Talento Humano
profesionales Definir el titulo para y contratacion del
mas idéneos, cada puesto y la _ personal?
se eliminan Subsistema de naturaleza del trabajo.
procesos seleccion del ¢Bajo qué
indtilies y por lo personal. estatutos se
taqto se hacen El inareso del esta_blecen las Servidoras y
mas agiles, lo J s | t€CNICas parala Encuesta | servidores
que se refleja personal se realizard | gqjeccion del pliblicos,
en la con un concurso de personal?

satisfaccion del
usuario.

mEritos y oposicion.
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Se verificara el
mejoramiento del
cumplimiento de las
tareas cumplidas por
el personal.

¢, Qué medidas se
toma en caso de
que el servidor/a
publico no haya
cumplido con
excelencia en la
evaluacion?

¢ Estaria
dispuesto a
participar con su
colaboracién y
las de los
servidores
publicos para la
elaboracion de un
Manual de
funciones en la

institucion?

Directivos

Entrevista

Gobernadora

Directivos y jefes
departamentales

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega
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3.5. RECOLECCION DE INFORMACION

Para la recoleccion de la informacion necesaria para llevar a cabo el trabajo

de investigacion fue necesario realizar diferentes actividades entre ellas:

Socializar el interés de desarrollar el trabajo de tesis con el
gobernador de la provincia el sefior Prof. Efrén Benavides y la
directora de la Unidad Administrativa de Talento Humano la sefiora
Lic. Lilia Villarreal.

Solicitar a la directora de la Unidad Administrativa de Talento Humano
enviar por email el modelo de la encuesta para ser llenada de manera
virtual en cada una de las comisarias, jefaturas politicas, tenencias
politicas de la provincia del Carchi y de igual manera se realiz6 la
encuesta a los funcionarios de las oficinas principales ubicada en las
calles Av. 10 de Agosto entre Olmedo y Sucre, para optimizar tiempo
y recursos, con el fin de contar con la informacion de manera
oportuna para su posterior analisis y tabulacion.

Tabulacion de la informacion en el software SPSS, mediante el cual
se aprecié la informacion en tablas y gréaficos facilitando el analisis e
interpretacion de los resultados.

Entrevistas a los directores de cada area de la institucion y de igual
manera a varios personajes del medio para que dieran su opinién
acerca de la seleccion y capacitacion del personal que se daba en la
institucion.

Grupos focales con funcionarios de la institucion y participante
indirectos del medio para conocer de primera mano la opinion de cada
uno y con fin de disipar dudas y recibir sugerencias para que la
situacion actual interna cambiara, y pudieran los directores tomar

medidas correctivas para llevar a cabo mas transparentes.

Para recolectar la informacion se utilizé las siguientes herramientas:
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3.5.2.1. Encuesta.- Se la aplico al nUmero de personas que se acercan a
realizar sus transacciones en las oficinas de la Gobernacién del
Carchi.

3.5.2.2. Entrevista.- se aplic6 a profesionales especializados en la Ley
de Servicio Publico, asi como también a funcionarios que

conozcan sobre la administracion de personal.

3.5.3. Observacion Directa.- Se realizé el levantamiento de informacion a
través de observacion directa en el lugar de los hechos de como se realizan
los procesos en cada una de las areas de la institucion, de manera
especifica en las dependencias con relacién directa con el usuario y en el
area de talento humano para realizar el levantamiento de la informacion en
una ficha de informacion para establecer las falencias en la realizacion de

las actividades en cada proceso.

3.5.4. Grupos Focales.- Se utiliz6 esta herramienta cualitativa para
determinar las opciones de las personas que conocen del tema y de esta
manera proponer estrategias adecuadas para la solucién del planteamiento

del problema.

3.6. PROCESAMIENTO, ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

3.6.1. Analisis de resultados. Cualitativo
Para la interpretacion y analisis de la informacion se empled el sistema
software estadistico SPSS, con esta herramienta se facilito el disefio de

gréficos, para una facil interpretacion de la informacion.

3.6.2. Interpretacidon de datos. Cuantitativo
Andlisis e interpretacion de la informacidén recolectada en los diferentes

medios aplicados.
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En cada una de las tablas presentadas se proyecta los resultados de las

encuestas, entrevistas y grupos focales realizados, para una mejor

comprension de los puntos criticos de la institucion.

SECCION .
SERVICIOS

ENCUESTA REALIZADA A LOS USUARIOS DE LOS

PREGUNTA 1. Género

Tabla 3.Genero

Frecuencia | Porcentaje
Valido MASCULINO 187 48,32
FEMENINO 200 51,68
Total 387 100,0

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: De la Vega Maritza

Andlisis: Dentro de la institucién no existe una equidad de género, pero la
diferencia no es significante para considerarlo como una desigualdad al
momento de la contratacion de los funcionarios, lo que no da cabida a ser

considerado como discriminacion o desigualdad de oportunidades.

PREGUNTA No. 2. De las siguientes alternativas que se detallan a
continuacion ¢ Como piensa usted que la Gobernacién del Carchi realiza la

seleccién de personal?.

Tabla 4: Seleccidn personal

Frecuencia | Porcentaje
Valido CONCURSO DE MERITOS Y OPOSICION 82 21,19
DECISIONES POLITICAS 284 73,39
OTROS 21 5,43
Total 387 100,0

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: De la Vega Maritza

Andlisis: Segun la informacion arrojada indica que la ciudadania considera

que la seleccion de personal en la gobernacion del Carchi, en su mayoria se
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la realiza mediante decisiones politicas; lo que significaria que existe
desconformidad de los ciudadanos con respecto a como se lleva a cabo este
proceso ya que no existe la aplicacion de la meritocracia en dicha institucion.
De esta manera se niega la oportunidad a profesionales del entorno social
que necesitan un empleo y poseen el perfil adecuado. Es necesario
supervisar se respete el debido procedimiento para la contratacion de

personal idoneo que ofrezca un servicio de calidad a los usuarios.

PREGUNTA No. 3 ¢Esta usted conforme con los procesos de seleccion de

personal que realiza la Gobernacion del Carchi?

Tabla 5: Procesos de seleccion

Frecuencia Porcentaje
Vélido INCONFORME 280 72,35
POCO CONFORME 80 20,67
CONFORME 27 6,98
Total 387 100,0

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: De la Vega Maritza

Andlisis: La poblacion se encuentra inconforme por los procesos de
seleccion que realiza la gobernacion del Carchi en lo referente al talento
humano ocasionando malestar en la ciudadania por no aplicar la normativa
vigente al momento de reclutar al personal Segun los datos obtenidos en
base a la encuesta es notorio que el incumplimiento del proceso en la
seleccion del personal en la Gobernacion del Carchi genera descontento y
falta de interés por los aspirantes a los puestos por presentar la
documentacion requerida para las diferentes postulaciones ya que conocen
de antemano que el proceso a llevarse a cabo sera de manera inestable y

carente de transparencia.
PREGUNTA No. 4 De los medios de comunicacién que se mencionan en el

recuadro, usted conoce alguno que haya utilizado la Gobernacion del Carchi
para ofertar las vacantes de trabajo.
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Tabla 6: Medios de comunicacion

Frecuencia | Porcentaje

Valido PAGINA INSTITUCIONAL 16 4,14
ANUNCIOS EN MEDIOS DE COMUNICACION LOCALES 25 6,46

BOLSA DE EMPLEOS 18 4,65
CARTELERA INSTITUCIONAL 43 11,11
NINGUNO 285 73,64

Total 387 100,0

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

Andlisis: Los medios de comunicacion que emplea la Gobernacion del
Carchi para ofertar las vacantes laborales disponibles no son los mas
adecuados. Existe desconocimiento por un gran nimero de interesados en
las vacantes pues las publicaciones aparecen en medios de menor
circulacion. Lo que evidencia que no se respeta los preceptos estipulados en
la LOSEP.

Pregunta No. 5 ¢Considera gue la atencion a los usuarios de los servicios

gue ofrece la Gobernacion del Carchi es de calidad?.

Tabla 7: Nivel de satisfaccién

Frecuencia Porcentaje

Valido SI 63 21,9
NO 324 78,1
Total 387 100,0

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: De la Vega Maritza

Andlisis: La falta de coordinacién y agilidad en los procesos son una de las

opiniones por las cuales consideran de baja calidad el servicio que ofrece la

institucion.
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PREGUNTA No. 6 ¢Cuando usted ha necesitado utilizar algunos de los
servicios que ofrece la institucion, a encontrado solucion oportuna y eficiente

al solicitud requerida?

Tabla 8: Aplicacion de Sistemas de Reclutamiento

Frecuencia Porcentaje
Véalido SI 85 21,96
NO 302 78,04
Total 387 100,0

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

Andlisis: Los usuarios de los diferentes servicios muestras inconformidad en
la atencién, muchos prefieren dar solucién a sus problemas buscando otras
alternativas e incluso optan por dejar olvidado el trdmite en la institucion y

recurrir a otras instancias que den pronta solucién a sus solicitudes.
PREGUNTA No. 7 ¢Piensa usted que la aplicacion eficiente o deficiente
de la Ley Organica de Servidor Publico de la Gobernacion del Carchi

incide en el desempefio del personal de la Gobernacion del Carchi?

Tabla 9: Incidencia de la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP)

Frecuencia Porcentaje
Vélido ALTA INCIDENCIA 326 84,24
POCA INCIDENCIA 38 9,82
NO INCIDE 23 5,94
Total 387 100,0

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Maritza De la Vega
Analisis: Muchos opinan que la Ley Orgéanica del Servicio Publico es clara y
no da cabida a confusiones o mala interpretacion, de igual manera opinan
gue su correcta o incorrecta aplicacion incide directamente en el desempefio
de los funcionarios y por ende en la baja o alta calidad del servicio que
ofrecen.
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PREGUNTA No. 8 De todos los servicios que brinda el personal de la

Gobernacion del Carchi ¢Cémo califica usted la capacitacion de los

funcionarios?

Tabla 10: Calificacion de los funcionarios

Frecuencia Porcentaje
Valido MUY BUENA 25 6,46
BUENA 22 5,68
REGULAR 86 22,22
MALA 254 65,64
Total 387 100,0

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

Andlisis: La falta de capacitacion profesional en los funcionarios de la
Gobernacioén del Carchi afecta en la calidad de los servicios que se ofrecen.
Esto ha hecho que los procesos sean molestos y tediosos, y que los
usuarios se sientan insatisfechos. Mediante una adecuada capacitacion se

podrian eliminar tramites inutiles, papeleo engorroso para minimizar tiempos.

PREGUNTA No. 9 ¢Esta usted de acuerdo que se implemente un plan

de capacitacion para los funcionarios de la Gobernacion del Carchi?

Tabla 11. Implementacion plan de capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Vélido SI 355 91,73
NO 32 8,27
Total 387 100,0

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

Andlisis: Los usuarios comparten la opinion de que es necesario que los
funcionarios se capaciten y actualicen sus conocimientos, aptitudes y

actitudes. De esta forma se llenan vacios que son notorios en la prestacion
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de los servicios. En muchos de los puestos de trabajo el perfil del empleado
no estd acorde a las funciones que desempefia, lo que ocasiona retraso en

la atencidn y esto, evidentemente, malestar en los usuarios.

PREGUNTA No. 10 ¢Cada que tiempo usted considera que el personal
de la Gobernacion del Carchi deberia recibir capacitaciones para

desempefiar con éxito sus funciones en su puesto de trabajo?

Tabla 12. Capacitacion necesaria

Frecuencia | Porcentaje
Vélido MENSUALMENTE 23 5,94
TRIMESTRALMENTE 329 85,01
SEMESTRALMENTE 34 8,79
ANUALMENTE 1 0,26

NUNCA 0 0

Total 387 100,0

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

Andlisis: Como se menciond anteriormente la capacitacién es importante
para que los funcionarios de la gobernacién del Carchi puedan brindar un
mejor servicio al usuario, tal es asi que las respuestas de los encuestados
responden que casi siempre y a veces dichos funcionarios desempeian con
éxito sus funciones. Contar con personal calificado y cualificado es
necesario para el efectivo cumplimiento de los objetivos, misién y vision

planteados por la institucion.

SECCION 2: INTERPRETACION DE LA ENCUESTA REALIZADA A LOS
FUNCIONARIOS DE LA GOBERNACION DEL CARCHI.

Encuesta

La presente encuesta fue realizada a los empleados de los diferentes
departamentos de la Gobernacion del Carchi y fue aplicada a todos los
funcionarios porque al ser una poblacion de 107 empleados, se realiz6 la

encuesta a todos los empleados.
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Analisis e interpretacion de la informacion recolectada en la encuesta

aplicada a los funcionarios de la Gobernacién del Carchi.

PREGUNTA No. 1 Género

Tabla 13: Género

Frecuencia Porcentaje
Vélido MASCULINO 67 62,6
FEMENINO 40 37,4
Total 107 100,0

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

Andlisis: Existe una mayor acogida para funcionarios de sexo masculino
dentro de la Gobernacion del Carchi, lo que muchas veces provoca

descontento por parte de las funcionarias pues se sienten discriminadas.

PREGUNTA No. 2. Cuando fue seleccionado por parte de la Gobernacion
del Carchi ¢ Conocia usted la filosofia organizacional bajo la cual se rige la

institucion para llevar a cabo sus actividades?

Tabla 14: Conoce filosofia de la institucion

Frecuencia Porcentaje
Valido MUCHO 13 12,1
POCO 20 18,7
NADA 74 69,2
Total 107 100,0

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega
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Andlisis: Casi la totalidad de los funcionarios de la gobernacion
desconocen la misién, visibn, objetivos y politicas de la institucion,
ocasionando que su sentido de pertenencia hacia ella sea superficial. Se
demuestra una total despreocupacion por fortalecer la integracion entre
jefes administrativos y funcionarios de menor rango. La unidad y trabajo en
equipo es uno de los ejes importantes para llevar a cabo un desempefio

uniforme en la consecucion de los objetivos trazados.

PREGUNTA No. 3. ¢En qué grado aplica los siguientes procesos el Area de

Talento Humano al personal de la institucién?

Tabla 15: Proceso

Frecuencia | Porcentaje

Valido PLANIFICACION DE TALENTO HUMANO 21 19,6
CLASIFICACION DE PUESTOS 20 18,7
CONCURSO DE MERITOS Y OPOSICION 18 16,8
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE

24 22,4
PERSONAL
FORMACION CAPACITACION Y
DESARROLLO PROFESIONAL ° >0
EVALUACION DE DESEMPERNO 9 8,4
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL 9 8,4
Total 107 100,0

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

Andlisis: El grado de aplicabilidad es bajo lo que ocasiones deficiencia en
los procesos desarrollados en los puestos de trabajo de la institucion, que
hace referencia al incumplimiento de los estatutos establecidos en la LOSEP

y el Ministerio de Relaciones de Trabajo.

PREGUNTA No. 4. ¢Realiza planificaciones diarias de las actividades a

llevar a cabo en su puesto de trabajo?

Tabla 16: Planificaciones
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Frecuencia Porcentaje
Valido SIEMPRE 10 9,3
CASI SIEMPRE 32 29,9
NUNCA 65 60,7
Total 107 100,0

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

Andlisis: Se nota falta de preocupacion y sentido de responsabilidad por
parte de los funcionarios. Esto evidencia que su trabajo es improvisado,
gue no toma en cuenta tiempo y recursos, ocasionando que las actividades

diarias no se realicen a cabo de manera eficiente y eficaz.

PREGUNTA No. 5. ¢Las funciones que usted realiza en su puesto de

trabajo estan acordes a su perfil profesional por el cual fue seleccionado?

Tabla 17: Funciones

Frecuencia Porcentaje
Vélido SI 37 34,6
NO 70 65,4
Total 107 100,0

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

Andlisis: En la mayoria de los puestos de trabajo, el personal no tiene el

perfil necesario para desempefiar algunas funciones. Esto provoca

descontento tanto a nivel institucional como ciudadano. Por tanto, los
servicios que se prestan son deficientes, ocasionando falta de credibilidad en

el trabajo que realiza la institucion.

PREGUNTA No. 6. ¢Cuando la Gobernacion del Carchi requiere de
personal, usted conoce qué proceso se lleva a cabo de los mencionados en

el recuadro?

Tabla 18. Requiere personal

Frecuencia | Porcentaje
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Valido ASCENSO DE EMPLEADOS
86 80,4
INTERNOS
REUBICACION DE LOS
21 19,6
EMPLEADOS INTERNOS
Total 107 100,0

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

Analisis: La comunicacion institucional es deficiente ocasionando una falta
de pertenencia por parte de los empleados, y de igual manera provoca que
los objetivos institucionales no se relacionen con los objetivos de los
empleados, es un problema que evidencia que los directivos no se
preocupan por el ambiente laboral de sus colaboradores y lo que sucede
dentro de la institucion es lo que se proyecta a la ciudadania, lo que ha
llevado a que la gobernacién tenga hoy en dia la imagen frente a quienes

observan el comportamiento de quienes estan al frente de ella.

PREGUNTA No. 7. ¢(De los medios de comunicacion mencionados en el
recuadro, cuales conoce usted que haya utilizado la institucion para

convocar por una vacante laboral en la institucion?

Tabla 19: Medios de comunicacion

Frecuencia Porcentaje
Vélido PAGINA INSTITUCIONAL 10 26,2
ANUNCIOS EN MEDIOS DE
11 25,2
COMUNICACION LOCALES
BOLSA EMPLEO 5 21,5
CARTELERA
0 13,1
INSTITUCIONAL
NINGUNO 81 14,0
OTRO
Total 107 100,0

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

Andlisis: Los resultados evidencian que los empleados desconocen los

medios por los cuales la Gobernacion del Carchi da a conocer la necesidad
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en un puesto de trabajo, la institucibn maneja este proceso de manera
cerrada, ocasionando que muchos profesionales tanto internos como
externos no tengan la oportunidad de llegar a ocupar la vacante, este
aspecto proyecta hacia los demas descontento y desconformidad con los

procesos que lleva a cabo la institucion.

PREGUNTA No. 8. ¢Le aplicaron técnicas de seleccion el encargado del

Area de Talento Humano cuando ingresoé a trabajar en la institucion?

Tabla 20. Técnicas de Seleccion

Frecuencia Porcentaje
Vélido SI 35 32,7
NO 72 67,3
Total 107 100,0

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

Andlisis: Dentro de toda institucién publica existen procesos para selecciéon
de personal establecido por el Ministerio de Relaciones Laborales. Sin
embargo la institucién pasa por alto muchas de las fases en el reclutamiento
y lo realiza de manera deficiente; ocasionando, que en muchos de los
puestos de la institucion, el personal que labora no cuente con el perfil que
requiere el puesto.
PREGUNTA No. 9. ¢Piensa usted que el area de Talento Humano de la
Gobernacién del Carchi aplica correctamente los procesos de seleccién del
personal en base a la Ley Organica del Servidor Publico?

Tabla 21: Aplica LOSEP

Frecuencia Porcentaje
Valido Sl 19 17,8
NO 88 82,2
Total 107 100,0

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Maritza De la Vega
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Andlisis: La Gobernaciéon del Carchi no aplica los procesos que establecen
la Ley Orgéanica del Servicio Publico. No se respeta la ley y se contrata al
personal de forma erronea y de manera interna que facilmente da cabida a
confusiones y malas interpretaciones a la ciudadania. La institucion, como
representante del ejecutivo, deberia ser modelo de credibilidad vy
transparencia, sin embargo la imagen que proyecta a la ciudadania es

completamente distinta.

PREGUNTA No. 10. ¢, Con qué frecuencia usted recibe capacitacion?

Tabla 22: Capacitaciones

Frecuencia Porcentaje
Vélido SIEMPRE 13 12,0
CASI SIEMPRE 12 11,1
NUNCA 82 75,9
Total 107 99,1
Perdidos Sistema 1 9
Total 108 100,0

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

Andlisis: Los funcionarios de la Gobernacion del Carchi manifiestan que la
capacitacion que han recibido es muy limitada. El trabajo en esta institucion
es realizado de acuerdo con los conocimientos propios de cada empleado y
experiencia que han adquirido diariamente, mas no por un programa de
induccion que enfoque los temas o0 competencias que ellos deben desarrollar

para un desempenio eficiente.

PREGUNTA No. 11. ¢(Cree usted necesario implementar un plan de

capacitacion para mejorar su desempefio?

Tabla 23: Desempefio

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Sl 96 88,9
NO 11 10,2
Total 107 99,1
Perdidos  Sistema 1 9
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Total 108

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

100,0

Andlisis: El 88,9 % de los empleados de esta institucion estdn de acuerdo

en recibir capacitacion en temas relacionados con el trabajo que

desempeiian. De igual manera en temas actuales, como los cambios
procesuales en las leyes que van siendo reformadas. Estan convencidos que
este tipo de capacitacion les permitird entregar un mejor servicio, pero sobre

todo, realizar su trabajo en base a los que establece la ley.

PREGUNTA No. 12. ¢{Con qué frecuencia se evalla el desempefio en la

institucion?

Tabla 24: Evaluaciéon

Frecuencia Porcentaje
Vélido TRIMESTARLMENTE 10 9,3
SEMESTRALMENTE 11 10,2
ANUALMENTE 11 10,2
NUNCA 75 69,4
Total 107 100,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

Andlisis: Si la institucion no realiza una evaluacion al desempefio a los
empleados, no podra conocer el grado de eficiencia o de deficiencia en su
desempeiio. tomar

Sin esta informacién no se podran decisiones que

permitan corregir oportunamente las debilidades de sus funcionarios.

PREGUNTA No. 13. ;Cdmo considera el proceso de capacitaciones que le

brinda la institucion para desarrollar sus actividades?

Tabla 25: Ambiente Laboral

Frecuencia

Porcentaje

Valido

MUY BUENA

5
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BUENA 18 16,7

REGULAR 13 65,7
MALA 71 12,0
Total 107 100,0

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

Andlisis: Dentro de toda institucion publica o privada es importante
considerar que el ambiente laboral fortalece el 6ptimo desempefio de cada
empleado. El personal se siente motivado a realizar su trabajo con
optimismo y enfocado en el cumplimiento de sus objetivos personales e

institucionales.

SECCION 3. INTERPRETACION DE INFORMACION RECOLECTADA

ANALISIS ENTREVISTA

Entrevista realizada al Jefe de la Unidad de Talento Humano y Asesor
Juridico para obtener informacién concreta de la situacién actual de la
institucién, diagnosticar el grado de aplicabilidad de la LOSEP (Ley

Organica del Servicio Publico).

1.- De las siguientes alternativas que se detallan a continuacion, segun
su criterio ¢Cual de ellas, de acuerdo a la LOSEP, el area de Talento

Humano de la Gobernacion del Carchi presenta falencias al aplicarlas?

Los entrevistados manifiestan que los subsistemas que el area de talento
humano de la Gobernacion del Carchi deberian trabajar mas por el
Subsistema de seleccion de personal y le Subsistema de la formacién y la
capacitacibn mencionando que es lo que mas les hace falta en cuestiones
de poder brindar un mejor servicio al usuario con profesionales que cumplan
el perfil adecuado para ocupar los puestos administrativos solicitados. Con

esta respuesta de los entrevistados se puede indicar que en la propuesta del
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estudio hay que plantear estrategias de capacitacion y de cumplimiento de la
normativa vigente como es el caso de la LOSEP.

2.- Desde su punto de vista ¢Como es la atencion de los funcionarios

de la Gobernaciéon del Carchi hacia los usuarios?

Todos los entrevistados manifiestan que la atencion al usuario es
aceptable en cada una de las areas. Sin embargo manifiestan que todavia
se debe mejorar en ciertos aspectos, como es la calidad y calidez, en el
servicio que siempre deben ofrecer en todo momento al usuario. Esta
situacion permite que los funcionarios sean capacitados en forma
permanente ya que los trAdmites que los usuarios requieren, se realizan

todos los dias.

3.- Segun usted ¢Cual deberia ser el procedimiento mas idéneo de
seleccién del personal que las autoridades de la Gobernacién del

Carchi deberian aplicar?

Los entrevistados manifiestan que deben de llamar a concurso de
meéritos y oposicidbn como se realiza en las demas instituciones publicas del
pais. No se debe seleccionar a los aspirantes por decisiones politicas ya que
esta situacion provoca malestar en el resto de aspirantes hacia la

institucion.

4.- ¢Por qué piensa usted que los puestos de trabajo en la
Gobernacion de la Provincia del Carchi deben adjudicarse mediante el

proceso de méritos y oposicion?

Se debe de cumplir con lo que manifiesta la LOSEP, es decir por
medio de pruebas psicologicas, tiempos de preparacion, entrevistas,
convocatorias a toda la ciudadania para que participe del concurso que
reuna el perfil requerido y no por compromisos politicos como en toda

administracion se ha venido haciendo.
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SECCION 4. ANALISIS GRUPO FOCAL

Esta herramienta de analisis fue realizada al responsable de la Unidad de
Talento Humano, Asesor Juridico de la institucion, Asesor Juridico de la
Contraloria General del Estado y al Inspector de Trabajo. La informacion
proporcionada permitid determinar que el subsistema con mayor falencia,
dentro del departamento de talento humano, es el de Reclutamiento y

Seleccion del Personal.

PREGUNTA No. 1. Segun su criterio ¢piensa usted que la Ley del
Servidor Publico es aplicada correctamente cuando la Gobernacion del

Carchi solicita personal de trabajo?

Todavia existen falencias en la aplicacién de esta ley ya que desde
hace mucho tiempo la Gobernacion del Carchi por medio de su maxima
autoridad ha brindado la oportunidad a ciertas personas que posiblemente
no cumplen el perfil requerido. Sin embargo, por decisiones politicas han
tenido que ocupar cargos publicos dentro de la institucién, ocasionado, en

algunos momentos, por la ciudadania la falta de credibilidad de la institucion.

PREGUNTA No. 2. Desde su punto de vista ¢piensa usted que la
atenciéon de los funcionarios de la Gobernacién del Carchi es de calidad

y calidez a los usuarios?

De alguna manera se puede decir que si, ya que en la actualidad en
las instituciones publicas existen personas trabajando con edades que
oscilan entre 20 a 35 aflos de edad, lo que ha permitido que cuando
ingresan a laborar a una institucion publica, cada una de estas personas,
tratan de brindar todo de sus capacidades en busqueda de estabilidad
laboral. Y esta situacién ha provocado que la atencion hacia el usuario
mejore, como iniciativa propia del funcionario, mas no porque la institucién
haya tenido que capacitarlos constantemente en temas sobre relaciones

humanas o atencion al usuario.

-54 -



PREGUNTA No. 3. ¢Cémo piensa usted que las autoridades de la
Gobernacion del Carchi deberian seleccionar a las personas para

laborar en la institucion?

Si hay una normativa vigente que cumplir hay que acogerse aquello para
que la seleccion del personal sea transparente y mas que todos los
aspirantes al puesto de trabajo tengan mayores oportunidades de laborar en
una institucion publica. Para que de esta forma no se tenga la idea de que
todos los puestos se encuentran politizados como la gente en los actuales

momentos piensa.

PREGUNTA No. 4. Segun su criterio ¢cree que los puestos de trabajo
en la Gobernacion de la Provincia del Carchi deben realizarse por el

proceso de méritos y oposicion?

La gobernacion del Carchi pertenece a la administracién publica y si
en las demas instituciones del Estado el proceso de seleccion de personal
se lo realiza bajo esta modalidad por que no la gobernacion del Carchi. De
esta forma esta institucién ganaria mayor credibilidad en este sentido y no se
pensaria como en la actualidad se piensa que los puestos son Unicamente

politicos.

PREGUNTA No. 5. ¢Cuales son las soluciones posibles para poder
reclutar personal en la gobernacion del Carchi?

Siempre cumplir con la normativa vigente, seleccionado al personal a

través de pruebas psicoldgicas, entrevistas en tiempos establecidos.

PREGUNTA No. 6. ¢Qué ventajas y desventajas tiene el seleccionar
personal para que trabaje en una institucién publica bajo el régimen

politico?

Existe mas desventajas que ventajas y una desventaja seria el no
contratar a personas que cumplan con el perfil adecuado y esto permite que

dichas personas no cumplan acabildad sus funciones, no atiendan bien al
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usuario, ni cumpla las metas planteadas en la entidad. La ventaja seria que

se contrate a personas de confianza y conocidas por la maxima autoridad

PREGUNTA No. 7. (,Como pueden influir los puestos de trabajo bajo el

régimen de servicios ocasionales en instituciones publicas?

Cuando una persona ingresa al sector publico a trabajar siempre lo hace por
lo general brindando todo, sin embargo en ocasiones de finalizacion de
contrato siempre estas personas tienen el temor de la renovacion o no del
mismo lo que ocasiona incertidumbre en los funcionarios, por lo que en esta
situacidbn se deberia sugerir a las instituciones publicas brindar més
estabilidad a las personas que ingresan a laborar para que su rendimiento

de trabajo no influya en la atencion hacia los usuarios.

PREGUNTA No. 8. ¢Como pueden influir los puestos de trabajo bajo el

régimen de nombramiento provisional en instituciones publicas?

A diferencia de lo que es el contrato ocasional en nombramiento provisional
le permite a la persona tener mayor estabilidad y por ende dicho funcionario
se va a sentir mas seguro en su puesto de trabajo y por ende esta situacion
puede influir en brindar un mejor servicio al usuario en cada uno de los

tramites.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

4.1. CONCLUSIONES.

% Existe descontento en la comunidad carchense en cuanto a los
procesos que realiza la Gobernacion del Carchi para cubrir los
puestos vacantes, dejando a entender que muchos de los
profesionales que ocupan los puestos de trabajo fueron escogidos
bajo intereses politicos sin contar con el debido proceso para
establecer si el profesional que ocupa el puesto cumple con el perfil

para desempeiiar las funciones que requiere el cargo.

+ Existe insatisfaccion de la atencion a los usuarios que se brinda en las
diferentes dependencias de la institucién, lo que conlleva al
descontento de la sociedad, lo que conlleva a definir que los
funcionarios no estan preparados para atender las inquietudes y
dificultades que aquejan a los ciudadanos causando descontento y

falta de credibilidad y la labor que realiza la institucion.
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X/
L X4

El personal administrativo y operativo no cuenta con un plan de
capacitacion a pesar de ser exigido por la Ley Orgénica del Servidor
Pablico y el Ministerio de Trabajo, vulnerando los derechos de los
funcionarios y generando debilitar el desarrollo de sus habilidades,
conocimientos y capacidades creando un ambiente de
descoordinacion entre la Unidad Administrativa de Talento Humano y
los directivos, debilitando el trabajo en equipo que permite la
consecucion de metas y objetivos establecidos al inicio de labores

administrativas y operativas.

4.2. RECOMENDACIONES.

X/
L X4

La Gobernacion del Carchi debera aplicar el proceso establecido en la
LOSEP (Ley Organica del Servicio Publico) para el reclutamiento y
seleccion del personal, en base a la plataforma del Ministerio de
Relaciones Laborales, para contar con personal que cubra el perfil

gue requiere cada puesto de trabajo.

Es necesario que la Gobernacion del Carchi implemente un Plan de
Capacitacion en base a las necesidades de cada puesto de trabajo,
para desarrollar las aptitudes, capacidades y habilidades de los
empleados, con el Unico fin de evitar malas practicas profesionales en
su desempefio laboral asegurando de esta manera la calidad en el

servicio.
La correcta aplicacion de cada uno de los subsistemas del sistema

integrado de talento humano que se menciona en la LOSEP (Ley

Organica del Servicio Publico) evitara que su aplicacion tenga
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falencias que se vean reflejadas al momento de ofrecer un servicio de
baja calidad.

« Contar con un plan de capacitacion garantizara contar con personal
calificado y capacitado que realice un desempenio eficiente y eficaz en
de las funciones encomendadas a cada funcionario, evitando
desperdicio de tiempo y recursos, para garantizar el cumplimiento de

objetivos y metas planteados.

V. PROPUESTA.
5. PROPUESTA

5.1. TITULO.

e Proceso de Selecciéon del Personal

e Plan de Capacitacién

5.2. ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA.

Dentro del marco legislativo de la LOSEP se establece como regular
las actividades que realizan instituciones del estado con el Unico fin de
planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades que se llevan a cabo
para el cumplimiento efectivo del propdsito estatal de lograr acabar con la
deficiente e ineficaz aplicacion de los procesos administrativos que por
mucho tiempo se ha dado en las instituciones publicas, pero lastimosamente
no se ha logrado terminar con mala practica de los procedimientos que se
contemplan en cada reforma y reglamento estatal, es por ello que el
reclutamiento y seleccion del personal sigue mostrando muchas falencias, ya
gue se lo realiza bajo un régimen politico en donde no se toma en cuenta la

preparacion profesional de los servidores publicos para ubicarlos en los
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diferentes puestos de trabajo ocasionando inestabilidad en la institucion,
falta de compromiso por parte de los funcionarios y todo esto conlleva a una

baja calidad en los servicios que ofrece las instituciones publicas.

En toda institucidon sea publica o privada se hace necesario
mejorar la aplicacién de los procesos administrativos tomando en cuenta los
lineamentos internos y externos legales con los que cuenta para enfocar
los procesos en beneficio de sus participantes internos y externos, logrando

la consecucién de los objetivos y planes planteados.

Luego de haber detectado los problemas gracias a las
herramientas e instrumentos de investigacion, recoleccion e interpretacion
de la informacion, se pudo determinar que existe una inadecuada aplicacién
de los procesos legales para la seleccion del personal y su capacitacion,
notando debilidades y falencia en los funcionarios al momento de desarrollar
sus funciones dentro de la institucion, ocasionando ofrecer un inadecuado

servicio a los usuarios.

Gracias a la detencion de las falencias en la aplicacion de procesos
administrativos en el area de talento humano, se propone como propuesta
realizar la correcta aplicacion de los procesos de seleccion de personal y
un plan de capacitaciébn que permita una debida aplicacion de procesos
administrativos del talento humano para mejorar la aplicacién de la Ley
Organica de Servicio Publico (LOSEP) y de esta forma brindar un mejor

servicio a los usuarios.

5.3. JUSTIFICACION.

Este modelo de gestion planteado es de mucha importancia para la
gobernacion del Carchi, ya que a través de €l se puede sugerir los
lineamientos necesarios para que la LOSEP conforme lo indica el acuerdo
Ministerial 0222 emitido por el ministerio de trabajo para que sea aplicado

correctamente en lo concerniente a la seleccion de personal como lo
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manifiesta el art. 65 de esta Ley y en lo referente a la capacitacion que
deben tener los funcionarios para que puedan brindar un buen servicio al

usuario.

El capital humano dentro de toda institucion sea esta publica o privada
constituye el motor indispensable para el desarrollo eficiente y eficaz de las
actividades, es por ello que a través de la propuesta se pretende sugerir la
correcta aplicacion de los procedimientos y seleccidn personal lo que
conlleva a una alta preparacion de los funcionarios dentro de sus puestos

para ofrecer un servicio de calidad.

5.4. OBJETIVOS.

5.4.1. Objetivo General

Aplicar un modelo para proceso de seleccién de personal y un de plan de
capacitacion al area de talento humano para mejorar la aplicacion de la Ley
Organica de Servicio Publico (LOSEP) y de esta forma brindar un mejor

servicio a los usuarios.
5.4.2. Objetivos Especificos
e Diagnosticar la situacion actual mediantes instrumentos y técnicas
utilizadas en el proceso investigativo, para establecer mecanismos de
solucion que permita dar solucién a los problemas detectados.
e Proponer un modelo de la seleccién del personal tomando en cuenta
correcta aplicacion de los procesos ya establecidos en el ministerio de

relaciones laborales.

e Proponer un plan de capacitacion en base a la informacion

recolectada en todas las areas de la institucion.
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5.5. FUNDAMENTACION.

5.5.1. Analisis Situacional
A través de los diferentes instrumentos y técnicas de investigacion se pudo
determinar que existen incumplimientos de procesos administrativos y de

seguimiento, en base a lo que establece la LOSEP.

5.6. MODELO OPERATIVO DE LA PROPUESTA.

Para comprender la aplicabilidad de la solucién a los problemas encontrados
se plantea Sistema de Seleccién de Personal tomando como referencia los
parametros establecidos en la LOSEP (Ley Organica del Servidor Publico) y
un Plan de Capacitacion que se detallan a continuacion:

llustracion 2. Modelo

MODELO OPERATIVO

O

SISTEMA DE SELECCION DEL PERSONAL Plan de Capacitacién
v v
PRE-SELECCION PROCESO
SELECCION —] PI ANFACION

.

POST-SELECCION

—] ORGANIZACION

L1 EJECUCION O IMPLEMENTACION

Elaborado por: Maritza De la Vega — _EVALUACION

5.7. ANALISIS INTERNO Y EXTERNO
Es necesario realizar un analisis interno y externo de la gobernacion del

Carchi para conocer la realidad actual, determinar el problema y establecer
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estrategias que permita plantear posibles soluciones a la deficiente seleccion
del personal y la falta de un plan de capacitacion dentro de la institucion;
aspectos que afectan directamente a la baja calidad del servicio que prestan

a los usuarios.

5.7.1. ANALISIS INTERNO

Es necesario realizar una indagacion interna previa para establecer las
fortalezas y debilidades de la intuicion, mismas que permitiran determinar
estrategias aplicables para corregir las debilidades y afianzar las fortalezas y
mas aun siendo la Gobernacién del Carchi el representante del ejecutivo

dentro de la provincia.

La institucion presta diferentes servicios en cada una de sus dependencias
los mismos que pretender dar soluciéon a los problemas que se presentan
diariamente en la ciudadania, permitiéndole de esta manera controlar los
factores externos que aquejan a la sociedad y que pueden provocar
inestabilidad en la paz y el bienestar de los ciudadanos de la provincia del
Carchi.

5.7.2. GESTION ADMINISTRATIVA

La gestidbn administrativa realizada en la institucion como en cualquier otra
empresa sea esta publica o privada desarrolla actividades encaminadas a
cumplir el proceso administrativo comprendido en cuatro etapas que son:
planificar, organizar, dirigir y controlar enfocados a cumplir los objetivos

planteados al inicio de cada afio dentro de toda organizacion.

En la etapa de la planificacion el gobernador juntamente con su equipo de
trabajo establece las actividades a cumplirse a lo largo de un periodo

administrativo para cumplir con los objetivos y metas trazados.

En la organizacion se hace necesario coordinar actividades con las
diferentes dependencias de la instituciébn que permitan el aprovechamiento
eficiente de los recursos con los que cuentan tales como: econdmicos,

tecnolégicos, infraestructuras y el talento humano, delegar funciones y
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responsabilidades que conlleven a obtener los resultados esperados en la

planificacion.

En la etapa de la direccion el gobernador socializa con todos los empleados
de la objetivos planteados por la institucion con el propdsito de definir las
actividades a desempeiiarse en cada una de las dependencias, para llevar a
cabo un trabajo en equipo eficiente y eficaz, que permita crear un ambiente
tranquilo y motivacional que desarrolle un sentido de pertenencia y de esta

manera crear un ambiente laboral idéneo.

Al referirse de control el gobernador debe permanecer al tanto de los
procesos que se llevan a cabo en cada una de las dependencias de las
institucién para verificar que no haya un adecuado aprovechamiento de los
recursos invertidos para la consecucion de los objetivos y metas
establecidos al inicio, con el fin de llevar a cabo procesos que permitan

ofrecer a la ciudadania un servicio de calidad.

5.7.3. AREA DE MARKETING

La institucion hasta el afio 2010 no contaba con un area de marketing o un
area similar que diera a conocer sus actividades y los servicios que esta
ofrecia, debilitando de esta manera su imagen frente a la sociedad
carchense, lo cual dio cabida a un sinnUmero de especulaciones ya que el
trabajo de campo realizado por la institucion a través de sus diferentes

dependencias no tenia mayor reconocimiento a diferencia de hoy en dia.

Sin embargo es hasta enero del 2011 implementa una Unidad de
Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones que realiza el trabajo de un
area de marketing ya que es la encargada de monitorear, recaudar
informacion que suben a la pagina institucional para dar a conocer los
pormenores de las actividades que realiza la institucion a través de cada una

de sus dependencias, que le permite potencializar su trabajo y mejorar su
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imagen, de tal manera que su labor se vea reflejada frente a la sociedad y
mas aun si ofrece servicios que a diferencia de los productos son algo

intangible, lo cual dificulta su trabajo de marketing.

De igual manera hoy por hoy da a conocer su trabajo a través de los
diferentes medios que existen en la Provincia del Carchi, es decir medios de
difusién televisivos y periddicos locales que ayudan a generar informacion

que se refleja el trabajo que realiza la institucion.

5.7.4. AREA CONTABLE

La institucion cuento con el personal idéneo para trabajar en esta area y de
igual manera trabaja con un paguete informatico contable actualizado
llamado Tecnograp S.A. que le permite contar con informacion real y precisa
de los ingresos, egresos y patrimonio con el que cuenta la institucion y poder
establecer indicadores que le lleven a construir un presupuesto anual capaz
de solventar las necesidades financieras que va requerir la institucién a lo
largo del afio para cubrir los diferentes gastos en los que incurre para poder
mantenerse en funcionalidad y poder cubrir de esta manera las necesidades

de los involucrados tanto internos como externos.

La empresa al inicio y final del afio contable puede concluir que el
presupuesto desembolsado por el estado ha logrado cubrir las necesidades
de tipo econdmicas el mismo que le permiti6 cumplir con los objetivos y

metas trazados en el plan operativo anual.

5.7.5. TALENTO HUMANO

La Gobernacion del Carchi en el afio 2012 en cada uno de sus
departamentos contaba con personal calificado para realizar sus funciones
en cada una de las areas de la institucion pero sin capacitacion actualizada
gue le permitiera cumplir a cabalidad con las tareas a ellos encomendadas,
sin embargo en el afio 2013 en la nueva administracion se realizan cambios

bruscos en cada area de trabajo debilitando la funcionabilidad de cada una
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de las areas ya que la mayoria del personal con el que contaba la institucion
fue despedido, y se ubica a personal con perfiles equivocados para ocupar

los puestos para los cuales fueron contratados.

A partir de la fecha los cambios que han existido en los puestos de trabajo
ha ocasionado que los servidores publicos no cumplan con el perfil requerido
por el puesto de trabaja, esto se dio ya que no han participado de un
proceso de seleccion del personal en base al concurso de meéritos y
oposicion, lo cual ha causado descontento en la sociedad que no tuvieron la
oportunidad de participar y existe ademas una baja calidad en los diferentes
servicios que ofrece la institucion, todo esto se dio por la vulnerabilidad de
los derechos a los aspirantes a los puestos ya que se contrata al personal
bajo el criterio de la dedocracia sin tomar en cuenta los conocimientos y

capacidades de los interesados a ingresar a la institucion.

Dentro de la institucion existen un total de 107 empleados los mismos que
constan en el Organigrama Funcional de acurdo a las necesidades y
servicios que ofrece en las diferentes dependencias, el mismo que se lo
puede  apreciar en la  pagina  web de la institucién:

http://gobernacioncarchi.gob.ec.

5.7.6. INFRAESTRUCTURA

La Gobernacién del Carchi cuenta con infraestructura propia la misma que
utilizaron hasta el 30 de Noviembre del afio 2012 ya que se produjo un
incendio que destruye las instalaciones dejandolas inutilizables, mas sin
embargo tuvieron buscar donde reubicarse y por ello solicitan ayuda a los
ministerios y en tal razén trasladan algunas de sus dependencias a la
Direccion de Salud del Carchi, entre ellas Intendencia de Policia, Comisaria
de la Mujer y el despacho de la Gobernacion, siendo esto algo temporal pero
qgue debilito a la institucion siendo esta la principal representante del

Ejecutivo en la provincia.
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En los primeros dia del mes de diciembre del afio 2012 las dependencia de
la gobernacién y despacho principal deciden trasladarle a la Di6cesis de
Tulcan, donde funcionan hasta fines de enero del 2015 y el 4 de febrero del
2015 decide trasladarse a las instalaciones del Distrito de Educacion del
Carchi Huaca-Tulcan en el tercer y cuarto piso, el mismo que funciona en las
calles 10 de Agosto y Colon, una vez que el lugar ha sido adecuado para su
funcionamiento en donde actualmente siguen funcionando sus diferentes
areas de trabajo entre ellas: Gobernacion, Jefatura Politica de Tulcan,
Intendencia General de Policia, Comisaria Nacional de Tucan, Gestor de
Seguridad, Analista de Conflictos, departamentos de planificacion,
comunicacioén, talento humano, contabilidad, pagaduria, informatica, juridico

y guarda almacen.

El gobernador actual de la provincia Econ. Diego Landazuri comenta que “La
correcta distribucién, iluminacion integral, espacios iddéneos, entre otras
adecuaciones, permitiran una buena atencién a propios y extrafios en la
casa del ejecutivo en la provincia” y que para readecuar nuevamente las
instalaciones del antiguo edificio el estado deberia invertir 55 mil délares, en
obra civil y equipamiento respectivo, lo cual se podria concretar mas

adelante.

En tal situacion la falta de infraestructura propia para el funcionamiento de
las diferentes areas de la institucién debilita su imagen frente a ciudadanos

propios y ajenos.

5.7.7. TECNOLOGIA

En la institucion existen recursos tecnologicos antiguos que demoran los
procesos administrativos y por ende la deficiencia en la atencion al cliente es
notoria, la informacién se recolecta solo en archivos fisicos a través de
papeles que son guardados en un archivador y no llevan registros
magnéticos de los casos que acuden a ser resueltos en las diferentes

dependencias.
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Para cada proceso las diferentes dependencias deben acudir solamente a
sus archivos guardados en carpetas de manera desordenada generando
demora en la realizacion de cualquier funcibn encomendada a cada area de
la institucion, esto no contribuye a la consecucion de los objetivos

establecidos a corto, mediano y largo plazo.

Los recursos tecnolégicos que utilizan en la mitad de las areas de la
gobernacion son muy antiguos con sistemas operativos informaticos que
demoran las tareas, dificultando la satisfaccion de los clientes tanto internos

como externos.

5.7.8. AMBIENTE LABORAL

En la Gobernacion del Carchi existe un ambiente laboral intranquilo e
inestable, cada funcionario trabaja de manera individualista en la realizacién
de sus funciones en cada area de trabajo, no existe un trabajo en equipo lo
cual no contribuye a la consecucidn de objetivos institucionales y el
desinterés por desarrolla el sentido de pertenencia esencial para crear un
ambiente idoneo, donde prime la cordialidad el respeto lo que conlleva a la
eficiencia y eficacia en cada una de sus tareas, generando un ambiente
egoista, individualista, de desunién y falta de compromiso hacia la

institucion.

Las relaciones humanas laborales no son las mas adecuadas para crear un
ambiente idéneo para llevar a cabo las funciones encomendadas a cada uno
de los empleados, siendo esto la base fundamental para lograr el éxito
institucional, es necesario llevar una relacion de jerarquias a nivel horizontal
de tal manera que los objetivos planteados por los empleados vayan de la
mano con los objetivos institucionales para trabajar en equipo, es por ello es
necesario llevar a cabo un plan de capacitacion que tome en cuenta temas
tan importantes como es las relaciones humanas y mas aun en un ambiente

laboral.

5.7.9. SERVICIO
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El servicio que ofrece la institucion tiene muchas falencias ya que no
satisface las necesidades de los ciudadanos y muchos de sus
requerimientos no son atendidos en el momento oportuno creando
descontento en la sociedad. La forma de llevar a cabo los procesos es
demorada y en muchos casos no llegan a concretarse como deberia y
justamente esto se da por la falta de profesionales que cubran con el perfil

para cada dependencia lo que crea una imagen deteriorada de la institucion.

Actualmente se han tomado medidas para mejorar esta situacién y la
institucion ha trato de cubrir las necesidades de talento humano con
profesionales con perfiles que cubran con lo requiere el puesto de trabajo,
mas sin embargo esto falencia no se ha logrado solucionar en su totalidad
dejando en entre dicho la labor que realizan las autoridades de dicha
institucién, esta es una gran debilidad que genera inconvenientes a corto y
largo plazo para poder cumplir con los planteamientos a inicios de cada

periodo administrativo.

5.8. ANALISIS PESTEL

Este tipo de analisis en una institucién sea esta publica o privada se hace
necesario para conocer los factores externos que juegan un papel
importante en el adecuado funcionamiento de las actividades que realizan
diariamente la instituciébn a través de cada una de sus areas de trabajo,
dentro de este andlisis se toma en cuenta cuatro factores importantes entre
ellos: factor politico, factor econdémico, factor socio-cultural, factor

tecnoldgico, factor ecoldgico y legal.

Esta es una técnica de planificacion estratégica para analizar el grado de
afectacién que tiene cada uno de estos factores dentro de la institucion, y de
esta manera tomar medidas necesarias para corregir a tiempo las posibles

falencias a futuro.

-69 -



5.8.1. FACTOR POLITICO

El factor politico aplica una influencia directa en la gobernacion del Carchi ya
gue es un representante del poder ejecutivo dentro de la provincia y todos
los procesos administrativos y operativos estan bajo la supervision y control
politico estatal, es el Estado a través de su autoridad regula las actividades
que se llevan a cabo dentro de cada entidad publica a través de la
Contraloria General del Estado quien se encarga de realizar este tipo de

auditorias para realizar correctivos a tiempo.

El Ministerio del Interior a través de las gobernaciones como cabeceras
provincial son las representante gubernamentales quienes son las
encargadas de realizar procesos de gestidon politica, manejo de conflictos,
garantias democraticas, seguridad ciudadana, planificacién, apoyo vy
financiera, todo esta gestidn es responsabilidad de estas instituciones para

contribuir al plan estatal establecido en el poder ejecutivo.

5.8.2. FACTOR ECONOMICO

La economia es un factor inestable y que a nivel nacional depende de otros
factores entre los mas importantes: el petréleo, el banano y la recaudacion
tributaria y la economia ha tenido tendencia a la baja segun lo especifica la
revista internacional CoreBusiness la misma que realiza un andlisis
independiente al no tener relacion con el gobierno ecuatoriano, la misma que

indica claramente una baja del afio 2012 al afio 2015.

El déficit en la economia afecta a todo el pais y Tulcan no es la excepcion,
desde afios atras poco a poco la inestabilidad econémica ha ido tomando
mayor influencia negativa en el comercio de la ciudad y mayormente en el
altimo afo con el alza del valor del dolar y lo cual favorece el comercio en la
ciudad de Ipiales, perjudicando notablemente a Tulcan, la ciudad se

mantiene gracias a la agricultura que se destaca entre ello: papa, frejol, trigo,
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maiz, avena, cebada y al noroccidente yuca, platano, banano y frutas
tropicales y con mayor produccion la papa y se destaca en la cria de

animales de ganado vacuno, porcino y ovino.

De igual manera existe en Tulcan yacimientos de azufre en Tufifio y oro en
pequefiisimas cantidades en la parroquia de Tobar Donoso. En la Industria
se dedican principalmente a la elaboracion de productos lacteos y
alimenticios, actividades que ayuda a sobrellevar la mala situacion

econOmica por la que atraviesa la ciudad.

5.8.3. FACTOR TECNOLOGICO

Este factor hoy en dia es de gran importancia ya que agilita cualquier tipo de
proceso sea administrativo u operativo, en los ultimos afos la tecnologia a
pasado a ser un motor importante para la comunicacion, trabajo, educacion,
comercio, seguridad entre otros, la tecnologia maximiza el tiempo evitando
su desperdicio y agilizando la funcionalidad de todo tipo de instituciones

tanto publicas como privadas.

llustracién 3. Tecnologia de la Comunicacion y la Informacion

¢COMO ESTAN LAS TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y LA COMUNUCACION?

PERSONAS QUE UTILIZARON
EN LOS ULTIMOS 6 MESES**

Internet

iy
2333 5,3%
Internet

31108 23,5%
e« 30,1%

ANALFABETISMO
DIGITAL*

" Hombire

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, 2010

5.8.4. FACTOR ECOLOGICO
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Segun publicaciones de la pagina institucional de la Gobernacién del Carchi
http://gobernacioncarchi.gob.ec/ en Carchi segun estadisticas de la SGR, se

han registrado en el 2012 70 incendios forestales, en el 2013 18 incendios y
en el 2014 40 incendios, la ecologia es de gran importancia para desarrollar
con normalidad actividades de turismo y agricultura dentro de la provincia,
implica un indice de ingresos econémicos, la quema y tala de arboles acaba
con la flora, fauna y suelos que representa un gran atractivo y que
lamentablemente se han visto amenazadas por ciertos individuos sin
escrupulos que ponen en riesgo la vida en la naturaleza y de igual manera

son una fuente de trabajo.

Segu comenta Marcelo Luna, jefe del Cuerpo de Bomberos de Tulcan, la
mayor preocupaciéon se da por las quemas agricolas, el fuego es utilizado
como herramienta de trabajo para preparar la tierra, eliminar rastrojos y
limpiar el terreno, entre otros, pero su mala utilizacion puede causar dafos

irreparables en los ecosistemas.

La Gobernacion del Carchi propone juntamente con otras instituciones
involucradas directamente con este tipo de accidentes ambientales, iniciaran
un Plan de Contingencia en Incendios Forestales parala provincia del
Carchi, tiene como objetivo establecer los lineamientos y procedimientos,
socializando los protocolos para el manejo de los incendios forestales entre
las entidades institucionales de control.

En tal razon la Gobernacién del Carchi, la Secretaria de Gestion de Riesgos,
el Ministerio del Ambiente, el Magap, cuerpo de Bomberos, Ecu-911,
cuentan con un Plan de Contingencia de Incendios Forestales que tiene
como objetivo implementar medidas que permitan prevenir, mitigar y
controlar este fendbmeno natural, sobre todo en zonas fragiles como el

Sistema Nacional de Areas Protegidas, paramos y bosques.

Diego Landazuri, gobernador del Carchi, sefialé que la implementacion de
este plan surge con la necesidad de promover acciones preventivas en la
lucha contra incendios forestales a través de la difusion y concientizacion en

los sitios de mayor incidencia, todas las instituciones gubernamentales a raiz
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de los incendios ocasionados sumaran esfuerzo para realizar actividades
operativas preventivas para contrarrestar y evitar mas desastres naturales
que debilitan la estabilidad econdmica y comercial a nivel provincial y

cantonal.

La actuacion inmediata de los instituciones gubernamentales ante tales
problemas ambientales es importante para buscar soluciones que
contrarresten la situacion para evitar se debilite aun mas la deficiente

situacion econdmica de la provincia.

5.8.5. FACTOR LEGAL

En este aspecto se toma en cuenta en primera instancia a la Constitucion de
la Republica del Ecuador como primera carta suprema juridica que establece
leyes que sustenta la existencia del Ecuador y de su gobierno, y las leyes
que rigen y controla el comportamiento de la sociedad y entes publicos y
publicos, donde prime la seguridad y paz nacional, dentro de esta se
encuentran articulos que aprueban la creacion de leyes para regular las
actividades de todos los sectores sociales, politicos, tecnoldgicos,
econémicos, ambientales, legales, es por ello que para nuestro estudios
tomamos en cuenta la LOSEP (Ley Organica del Servicio Publico), aprobada

por el Presidente de la Republica y la Asamblea Nacional.

Dentro de la Ley Orgénica del Servicio Publico (LOSEP) establece los
lineamientos legales bajo los cuales los servidores publicos deben realizar
sus funciones, bajo el control directo de la Unidad Administrativa de Talento
Humano (UATH) cuya area es la encargada de hacer cumplir lo que se
menciona en la ley, para el presente trabajo se toma en cuenta a partir del
art. 53.al Art. 80 que conforman el Sistema de Integral de Desarrollo del

Talento Humano del Sector Publico.

La presente ley tiene como objetivo: “El servicio publico y la carrera
administrativa tienen por objetivo propender al desarrollo profesional, técnico

y personal de las y los servidores publicos, para lograr el permanente
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mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del Estado y de sus
instituciones, mediante la conformacion, el funcionamiento y desarrollo de un
sistema de gestion del talento humano sustentado en la igualdad de
derechos, oportunidades y la no discriminacién” (Ley del Servicio Publico,
2010).

De igual manera el trabajo se rige en la Normativa Técnica de Seleccion y

Reclutamiento del Personal Registro Oficial 0222.

5.9. DIAGNOSTICO FODA

Después de haber analizado e interpretado toda la informacion recolectada a
través de los diferentes instrumentos como la encuesta, la entrevista, el
grupos focales y una ficha de observacion, de igual manera con el analisis
interno y externo se pudo definir las fortalezas, oportunidades, debilidades, y
amenazas de la gobernacion del Carchi y por medio del respectivo analisis
fue mucho més sencillo establecer estratégicas plasmadas en la propuesta
para mejorar la calidad en la atencion brindada a los usuarios de los

diferentes servicios.

Anélisis Foda

El analisis FODA consiste en realizar una evaluacion de los
factores fuertes y débiles que, en su conjunto, diagnostican la
situacion interna de una organizacion, asi como su evaluacion
externa, es decir, las oportunidades y amenazas. También es una
herramienta que puede considerarse sencilla y que permite obtener
una perspectiva general de la situacion estratégica de una
organizacion determinada. Thompson y Strikland (1998).

Para el andlisis FODA, una vez identificados los aspectos fuertes y débiles
de una organizacion se debe proceder a la evaluacibn de ambos. Es
importante destacar que algunos factores tienen mayor preponderancia que
otros: mientras que los aspectos considerados fuertes de una organizacion
son los activos competitivos, los débiles son los pasivos también
competitivos. Pero se comete un error si se trata de equilibrar la balanza. Lo

importante radica en que los activos competitivos superen a los pasivos o
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situaciones débiles; es decir, lo trascendente es dar mayor preponderancia a

los activos.

El andlisis FODA es una evaluacion de la institucion interna de la empresa
para ello tomamos en cuenta sus puntos fuertes denominados
FORTALEZAS vy sus criticos denominados DEBILIDADES y es necesarios
evaluar de igual manera los aspectos externos que pueden constituir en
OPORTUNIDADES o AMENAZAS, es importante realizar el diagnostico
actual planificar estrategias que permita contrarrestar los puntos criticos y
fortalecer los puntos fuentes.

Para el estudio del presente trabajo se ha utilizado la metodologia de
Holmes mediante la cual es necesario establecer tres matrices en las que se
valorizaran las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas para ello
se designan valores después se definiran porcentajes tanto en la Matriz de
Evaluacion de Factores Internos (EFI) y la Matriz de Evaluacion del Factor
Externo (EFE) la evaluacion de la factores internos como externos es de
gran importancia para conocer la situacion actual de la institucién y de su

entorno.

5.9.1.MATRIZ HOLMES

Es una herramienta muy U(til para diagnosticar la situacion actual de
cualquier instituciéon tomando en cuenta los factores interno y externos para
su posterior evaluacion y analisis, que sirvan de referencia para establecer
estrategias aplicables para corregir las debilidades y afianzar las fortalezas.
Segun Asociacion Espafiola para la Calidad, (2013) “es una herramienta
verbal que se utiliza para evaluar distintas opciones puntuandolas respecto a
criterios de interés para un problema, de manera que se intenta objetivar la

eleccion”.
Para continuar con la realizacion de la matriz se puntualizan las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas, para luego designarles un puntaje

para su posterior evaluacion en donde:
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Puntajel = importante

Puntaje 0,5 = igual importancia

Puntaje O nada importancia
Después de analizar cada uno de los puntos se procede a canalizar las mas

importantes.

5.9.2.FORTALEZAS

En esta parte se presenta las fortalezas que tiene la Gobernacién del Carchi

Recursos financieros adecuados
Planificacion de actividades anuales
Sistema contable actualizado

Estructura organizacional funcional
Disponer de recursos técnicos adecuados
Evaluacion trimestral del personal
Instalaciones adecuadas para laborar

Tecnologia actualizada

© © N o g A~ w D PRE

Seguridad ocupacional
10.Representante provincial del poder ejecutivo
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Tabla 26. Matriz HOLMES (Fortalezas)

MATRIZ DE HOLMES (FORTALEZAS)

FORTALEZAS
F5. Disponer F10.
F1. Recursos | F2. Planificacion | F3. Sistema | F4. Estructura de‘ rectﬁ)rsos F6. Evaluacion | F7. Instalaciones F8. Tecnoloaia | F9. Sequridad Representante
FACTORES financieros | de actividades contable | organizacional P trimestral del | adecuadas para ’ 009 - >egu provincial del | SUMA % ORDEN
; ; técnicos actualizada ocupacional
adecuados anuales actualizado funcional personal laborar poder
adecuados ) .
ejecutivo

F1. Recursos
financieros 0,5 1 1 1 0,5 0,5 1 1 0,5 7 14,74 2
adecuados.
F2.
Planificacion de
actividades 0,5 1 0,5 1 0,5 0,5 1 0,5 0,5 6 112,63 3
anuales.
F3. Sistema
contable 0,5 0 0 0 0 0 0,5 0 0 1 2,11 9
actualizado.
F4. Estructura
organizacional 1 1 1 1 0,5 0,5 1 1 0,5 7,5 15,79 1
funcional.
F5. Disponer de
recursos técnicos 0 0 1 0 0 0,5 0,5 0,5 0,5 3 6,32 8
adecuados.
F6. Evaluacion
trimestral del 0,5 0,5 1 0,5 0,5 0,5 1 0,5 0,5 55 [11,58 5
personal.
F7. Instalaciones
adecuadas para 0,5 0,5 1 0,5 0,5 0,5 1 1 0,5 6 [12,63 4
laborar.
F8. Tecnologia
actualizada. 0,5 0 0,5 0 0 0 0 0 0 0,5 | 1,05 10
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F9. Seguridad

ocupacional. 0,5 0,5 05 0,5 0 1 0,5 55 (11,58
F10.
Representante
provincial del 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 55 |11,58
poder ejecutivo.

TOTAL 47,51 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega
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Después del analisis se toma en cuenta las fortalezas de mayor puntaje con
15,79% Estructura organizacional funcional; y en el punto menor 1,05
tecnologia actualizada ya que la tecnologia de punta no es prioridad en trabajo
de ofician, puesto que hay aspectos que se deben consideran mas relevantes.
Para mayor comprension se presenta un cuadro resumen de las fortalezas con

mayor importancia dentro del analisis.

Factores Criticos para el Exito (Fortalezas)

Tabla 27. Fortalezas

PORCENTAJE
FORTALEZAS
Estructura organizacional funcional. 15,79
Recursos financieros adecuados. 14,74
Planificacion de actividades anuales. 12,63
Instalaciones adecuadas para laborar. 12,63
Evaluacion trimestral del personal. 11,58

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega
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5.9.2.0PORTUNIDADES

En esta parte indicamos las oportunidades analizadas dentro del entorno

externo de la institucion.

8.
9.

Alianzas estratégicas con instituciones publicas y privadas

Voluntad politica para mejorar niveles de eficiencia en la gestién del
sector publico.

Condiciones favorables para el dialogo con actores politicos y
sociales para buscar medidas de solucibn para problemas
ciudadanos.

Apoyo de instituciones estatales para la prestacion de instalaciones
para su funcionamiento.

Coyuntura con ministerios de seguridad social para consolidar
estrategias.

Ofertas laborables de profesionales carchenses graduados en
universidades locales.

Socializaciones con ciudadanos y sectores vulnerables para
solucionar problemas.

Actualizacion de recursos tecnoldgicos mas sofisticados.

Convenios internacionales con Colombia.

10. Crecimiento de las opciones y acceso a la cooperacion internacional y

nacional para la formacién profesional.

-79 -



Tabla 28. MATRIZ HOLMES (OPORTUNIDADES)

MATRIZ DE HOLMES (OPORTUNIDADES)

OPORTUNIDADES

0O3.
02. Condiciones 010
Voluntad | favorables L
P Crecimiento
politica para el 04. o7.
. 06. Ofertas L de las
. para dialogo con Apoyo de 05. Coyuntura Socializaciones .
O1. Alianzas - L A laborables de s opciones y
P mejorar actores instituciones | con ministerios : con 08. Actualizacion 09. =
estratégicas B Z ) profesionales . . acceso a la < &
niveles politicosy | estatales para | de seguridad ciudadanos y de recursos Convenios ” s
FACTORES con de sociales la prestacién de | social para carchenses sectores tecnoldgicos méas | internacionales cooperacion |- 5 % E
InStituciones | ¢ ficiencia para buscar | instalaciones consolidar graduados en vulnerables sofisticados. con Colombia. internacional o
publicas y ; - universidades ) y nacional
: enla medidas de para su estrategias. para solucionar
privadas - i : ) locales. para la
gestiéon solucion | funcionamiento. problemas. formacion
del sector para .
P~ profesional.
publico. problemas
ciudadanos.
O1. Alianzas
estratégicas con
instituciones pablicas 1 0,5 1 0,5 0,5 0,5 1 0,5 0,5 6 |11143 | 4
y privadas.
02. Voluntad
politica para mejorar
niveles de eficiencia 0 0 0 0,5 0,5 0,5 0 0 0 15| 2,86 10
en la gestion del
sector publico.
03. Condiciones
favorables para el
dialogo con actores
oliticos y sociales
P Y 0,5 1 0,5 0,5 0,5 0,5 1 0,5 0,5 551048 | 5

para buscar medidas
de solucion para
problemas
ciudadanos.
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O4. Apoyo de
instituciones
estatales para la
prestacion de
instalaciones para su
funcionamiento.

0,5

0,5

0,5

0O5. Coyuntura con
ministerios de
seguridad social para
consolidar
estrategias.

0,5

0,5

55

10,48

06. Ofertas
laborables de
profesionales
carchenses
graduados en
universidades
locales.

0,5

0,5

0,5

O7. Socializaciones
con ciudadanos y
sectores vulnerables
para solucionar
problemas.

0,5

0,5

0,5

15,24

0,5

9,52

08. Actualizacién
de recursos
tecnolégicos mas
sofisticados.

6,5

12,38

09. Convenios
internacionales con
Colombia.

0,5

0,5

0,5

3,81
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010. Crecimiento de
las opciones y
acceso a la
cooperacion

internacional y 0,5 0,5 1 0,5 7,5 | 14,29
nacional para la
formacion
profesional.
TOTAL 53 (100,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega
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Después del andlisis se toma en cuenta las oportunidades de mayor puntaje

con 15,24% La coyuntura con ministerios de seguridad social para consolidar

estrategias y en el punto menor 2,86 la voluntad politica para mejorar niveles de

eficiencia en la gestion del sector publico, puesto que hay aspectos que se

deben considerar mas relevantes. Para mayor comprension se presenta un

cuadro resumen de las oportunidades con mayor importancia dentro del

analisis.

Factores Criticos para el Exito (Oportunidades)

Tabla 29. Oportunidades

ciudadanos.

OPORTUNIDADES PORCENTAJE
Coyuntura con ministerios de seguridad social para 15.24
consolidar estrategias.
Crecimiento de las opciones y acceso a la cooperacion 14.29
internacional y nacional para la formacion profesional.
Socializaciones con ciudadanos y sectores vulnerables para 1238
solucionar problemas.
Alianzas estratégicas con instituciones publicas y privadas. 11,43
Condiciones favorables para el dialogo con actores politicos
y sociales para buscar medidas de solucién para problemas 10,48

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega
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5.9.3.DEBILIDADES

En esta parte se presentan las debilidades de la institucion.

A

Inadecuada seleccién del personal

No existen un plan de capacitacion técnica y superacion profesional.
Baja reputacion frente a la colectividad

Los reglamentos, circulares, leyes y decretos leyes, aplicables a su
actividad y vigentes, se ignoran parcialmente por los directivos y
especialistas.

No existe un departamento de auditoria interna para controlar y
evaluar la correcta aplicacion de lo legislado por el estado.

Lenta intervencion para dar soluciones a situaciones de crisis en las
areas administrativas y operacionales.

No cuenta con infraestructura propia

Falta de cumplimiento de la LOSEP

El empleo y elaboracion de informaciones imprecisas o poco
confiables.

10.Inestabilidad laboral ante el cambio de la autoridad nominadora

ocasionando desorden en la institucion.
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Tabla 30. MATRIZ HOLMES (DEBILIDADES)

MATRIZ DE HOLMES (DEBILIDADES)

DEBILIDADES
DA4.
Los reglamentos, D5'. D9. D10.
h No existe un El "
D2. circulares, leyes y D6. Inestabilidad
. departamento de . L empleoy
No existen D3. decretos leyes, IR Lenta intervencién D8. A laboral ante el
D1. . : auditoria interna . D7. elaboracion ; =
un plan de Baja aplicables a su para dar soluciones Falta de cambio de la < G
Inadecuada N . iy para controlar y . ” No cuenta S de . s
FACTORES . capacitacion reputacion actividad y a situaciones de cumplimient | . . autoridad % a
seleccion del . . evaluar la - . con informacion . 2 o
técnicay frente a la vigentes, se crisis en las areas | . ode la nominadora % o
personal 2 - f correcta L ; infraestruct es B
superacion colectividad ignoran licacion de | administrativas y ; LOSEP . . ocasionando
profesional. parcialmente por ?p '.C?Céon e (I) operacionales. ura propia IMPrecisas | yesorden en la
los directivos y egisiado por € 0 poco institucion.
o estado. confiables.
especialistas.
D1. Inadecuada
seleccion del 0,5 1 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 1 1 6 (11,76 | 4
personal
D2. No existen un
plan de
capacitacion
teonicn y 1 1 0,5 0,5 1 0,5 0,5 1 0,5 6,5 (1275 3
superacion
profesional.
D3. Baja
reputacion frente a 0 0 0 0,5 0,5 0,5 0 0 0 15| 2,94 |10

la colectividad
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D4. Los
reglamentos,
circulares, leyes y
decretos leyes,
aplicables a su
actividad y
vigentes, se
ignoran
parcialmente  por
los directivos y
especialistas.

0,5

0,5

D5. No existe un
departamento  de
auditoria interna
para controlar y
evaluar la correcta
aplicacion de lo
legislado por el
estado.

D6. Lenta
intervencion  para
dar soluciones a
situaciones de
crisis en las areas
administrativas y
operacionales.

0,5

7,5

14,71

D7. No cuenta
con infraestructura
propia

0,5

0,5

0,5

2,5

4,90

0,5

9,80

D8. Falta de
cumplimiento de la
LOSEP

0,5

0,5

4,5

8,82

- 86 -

17,65




D9. El empleo y

9,80

elaboracion de

informaciones 0,5 0,5 1 0,5 0,5 0,5 0,5
imprecisas 0 poco

confiables.

D10. Inestabilidad

laboral ante el

cambio de la

autoridad

nominadora 0 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 1

ocasionando
desorden en la
institucion.

6,86

TOTAL

100,0

Fuente: Investigacion
Elaborado por: Maritza De la Vega
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Después del andlisis se toma en cuenta las oportunidades de mayor puntaje

con 15,24% La coyuntura con ministerios de seguridad social para consolidar

estrategias y en el punto menor 2,86 la voluntad politica para mejorar niveles de

eficiencia en la gestion del sector publico, puesto que hay aspectos que se

deben considerar més relevantes. Para mayor comprension se presenta un

cuadro resumen de las oportunidades con mayor importancia dentro del

analisis.

Factores Criticos para el Exito (Debilidades)

Tabla 31. Debilidades

poco confiables.

DEBILIDADES PORCENTAJE
Falta de cumplimiento de la LOSEP 17,65
Los reglamentos, circulares, leyes y decretos aplicables a
su actividad y vigentes, se ignoran parcialmente por los 14,71
directivos y especialistas.
No existen un plan de capacitacion técnica y superacion 1275
profesional.
Inadecuada seleccién del personal 11,76
El empleo y elaboracion de informaciones imprecisas o 980

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega
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5.9.4.AMENAZAS

Se detalla las amenazas encontradas en el estudio externo de la

Gobernacioén del Carchi.

Actual crisis economica fronteriza.

Medios de comunicacion en contra del gobierno.
Inestabilidad econdémica del pais.

Descontento de la ciudadania con los servicios que ofrece.
Mayor demanda de seguridad en diferentes sectores.

Ubicacién fronteriza maximiza el problema de contrabando.

N o gk~ wDbdE

Politicas monetarias con el cambio monetario fronterizo que debilita la
economia local.

La no credibilidad de los ciudadanos en el gobierno.

9. Ingreso excesivo de ciudadanos colombianos que generan
inestabilidad social, econémica politica, legal y cultural.

10. Las instituciones estatales no reciben apoyo de la sociedad.
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Tabla 32. MATRIZ HOLMES (Amenazas)

MATRIZ DE HOLMES (AMENAZAS)

AMENAZAS
A7. Politicas A8. Lano A9. Ingreso excesivo Al_il(;
A2. Medios A5. Mayor | A6. Ubicaci6é | monetarias con - de ciudadanos|. ..~ "
Al. Actual A3. A4. Descontento . . credibilidad . institucione =
o de . : . | demanda de | n fronteriza el cambio colombianos que < i
crisis o Inestabilidad | de la ciudadania . - - de los . o s estatales s
FACTORES P comunicacion P s seguridad | maximiza el monetario . generan inestabilidad : % a
econdmica econdmica | con los servicios : ciudadanos ) o no reciben 2 o
) en contra del p en problema de | fronterizo que social, econdmica % o
fronteriza. . del pais. que ofrece. . - en el o apoyo de
gobierno. diferentes | contrabando. debilita la obiermno politica, legal y a
sectores. economia local. 9 * | cultural. A
sociedad.
Al.
Actual crisis
econémica 1 0,5 0 0,5 0,5 0,5 0 0 0 3 6,383 9
fronteriza.
A2.
Medios de
comunicacioén en 0 0 0 0,5 0 0 0 0 0 0,5 | 1,0638 10
contra del
gobierno.
A3.
inestapiidad 0,5 1 0,5 0,5 05 05 0 0 05 | 4 | 85106 | 7
econdmica del ! ! ! ! ! ! !
pais.
A4,
Descontento de la
ciudadania con los 0,5 1 1 0,5 0,5 1 0,5 0,5 0,5 6 12,766 3
servicios que
ofrece.
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Ab5.

Mayor demanda
de seguridad en
diferentes
sectores.

0,5

A6.
Ubicacion
fronteriza

maximiza el
problema de
contrabando.

0,5

0,5

0,5

AT7.
Politicas
monetarias con el
cambio monetario
fronterizo que
debilita la
economia local.

0,5

0,5

0,5

0,5

6,5

13,83

0,5

10,638

0,5

10,638

A8.
La no credibilidad
de los ciudadanos
en el gobierno.

0,5

0,5

7,5

15,957

A9.

Ingreso excesivo
de ciudadanos
colombianos que
generan
inestabilidad
social, econémica
politica, legal y
cultural.

0,5

0,5

0,5

8,5106
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A10.
Las instituciones

estatales no 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 55 11,702
reciben apoyo de
la sociedad.
TOTAL 47 100

Fuente: Investigaciéon de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega
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Factores Criticos para el Exito (Amenazas)

Tabla 33. Amenazas

AMENAZAS PORCENTAJE
La no credibilidad de los ciudadanos en el gobierno. 15,96
Mayor demanda de seguridad en diferentes sectores. 13,83
Descontento de la ciudadania con los servicios que ofrece. 12,76
Las instituciones estatales no reciben apoyo de la sociedad. 11,70
Politicas monetarias con el cambio monetario fronterizo que 10,63
debilita la economia local.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

5.9.5.MATRIZ DE EVALUACION DEL FACTOR INTERNO
(MEFI)

La siguiente matriz es de gran importancia porque sirve para evaluar cada
aspecto interno como son las fortalezas y debilidades, pero es necesario
tomar en cuenta que “se requieren juicios intuitivos para elaborar esta matriz
EFI, es por ello que no se debe interpretar con la apariencia de un método
cientifico y que esta es una técnica infalible” (Fred, 2003, pag. 149). Es asi
que para hacer su andlisis respectivo se debe saber que los valores de la
primera columna se refieren a la industria (servicio), mientras que los valores

de la segunda columna se refieren a la empresa (organizacion).

A continuacion se realiza la matriz EFIl y segun el autor Fred, (2003) para
dar su respectiva valoracién se toma en cuenta una escala que va del 0.0
(sin importancia) a 1.0 (muy importante) a cada factor y hay que tomar en
cuenta que la sumatoria de todos los valores debe ser igual a 1.0. Para dar
el siguiente puntaje se va a asignar una calificacion entre 1 y 4 a cada uno
de los factores, con el fin de indicar si el factor representa una debilidad
mayor (calificaciébn =1), una debilidad menor (calificacion =2), una fuerza

menor (calificacién =3) o una fuerza mayor (calificacion =4).
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Matriz de Evaluacién de Factores Internos

(Fortalezas — Debilidades)
Tabla 34.MATRIZ EFI

FACTORES CRITICOS PARA EL EXITO

FORTALEZAS VALOR | CALIFICACION | TOTAL
F1. Estructura organizacional funcional. 0,05 4 0,2
F2. Recursos financieros adecuados. 0,15 4 0,6
F3. Planificacion de actividades anuales. 0,1 3 0,3
F4. Instalaciones adecuadas para laborar. 0,1 3 0,3
F5. Evaluacion trimestral del personal. 0,1 3 0,3
DEBILIDADES
Falta de cumplimiento de la LOSEP 0,1 1 0,1
Los reglamentos, circulares, leyes y decretos
aplicables a su actividad y vigentes, se ignoran| 0,1 1 0,1

parcialmente por los directivos y especialistas.

No existen un plan de capacitacion técnica y

. : 0,1 2 0,2
superacion profesional.
Inadecuada seleccion del personal 0,1 1 0,1
El empleo y elaboracion de informaciones
: . . 0,2
imprecisas o0 poco confiables. 0,1 2
TOTAL 1 2,4

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Maritza De la Vega

Es importante conocer que el total ponderado debe dar un valor minimo de
1,0 o hasta un méaximo de 4,0, tomando con un valor promedio 2,5y en los
resultados que se observa en la tabla es de 2,4, con lo que se puede
concluir que la institucion posee debilidades que deben ser analizadas y
tomadas muy en cuenta para establecer estrategias que permita minimizar

su impacto en el desarrollo de las actividades que realiza la institucion.

5.9.6. MATRIZ DE EVALUACION DEL FACTOR EXTERNO (EFE)

De la misma manera que se evaluo los factores internos se lo realiza con los
factores externos que al igual que la anteriores son importantes para

establecer la situacion de la empresa, se debe clasificar los factores y segun
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su posicion dentro de la matriz EFE dice segun Freud, (2009) “permite a los
estrategas resumir y evaluar la informacién, econdmica, social, cultural,
demografica, ambiental, politica, gubernamental, legal, tecnologica y
competitiva” (pag. 110), basados en la informacién que se proyecte en la
matriz se plantean estrategias adecuadas para mejorar la situacién actual de

la institucion.

A continuacion se realiza la matriz EFE y para dar su respectiva valoracion se
toma en cuenta una escala que varia de 0.0 (sin importancia) a 1.0 (muy
importante) dando un total de 1,0. Para la siguiente calificacion su escala va de
1 a 4 a cada factor determinante para el éxito con el fin de indicar si las
estrategias presentes dentro la organizacion responden o no con eficacia a
cada factor, donde 4= una respuesta excelente, 3= una respuesta que esta por
arriba del promedio, 2= una respuesta de nivel promedio y 1= una respuesta
deficiente. Toda esta valoracion se la realiza segun Fred, (2003), pues estos

valores se van a clasificar segun el orden de su importancia.

Matriz de Evaluacion de Factores Internos

(Oportunidades— Amenazas)
Tabla 35. MATRIZ EFE

FACTORES CRITICOS PARA EL EXITO

OPORTUNIDADES VALOR [ CALIFICACION [ TOTAL

Coyuntura con ministerios de seguridad social

para consolidar estrategias. 0,05 3 0.15

Crecimiento de las opciones y acceso a la
cooperacion internacional y nacional para la| 0,05 2 0,1
formacion profesional.

Socializaciones con ciudadanos y sectores

, 0,2 4 0,8
vulnerables para solucionar problemas.

Alianzas estratégicas con instituciones publicas y

. 0,1 4 0,4
privadas.

Condiciones favorables para el dialogo con
actores politicos y sociales para buscar medidas| 0,1 3 0,3
de solucion para problemas ciudadanos.

AMENAZAS
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La no credibilidad de los ciudadanos en el

. 0,2 0,8
gobierno.
Mayor demanda de seguridad en diferentes 01 03
sectores. ’ ,
Descontento de la ciudadania con los servicios 01 0.4
que ofrece. ’ '
Las. instituciones estatales no reciben apoyo de la 0.05 0.05
sociedad.
Politicas monetarias con el cambio monetario 0.1
fronterizo que debilita la economia local. 0.05 '
TOTAL 1 3.4

Fuente: Investigacion de campo y documental
Elaborado por: Maritza De la Vega

Segun los datos que muestra la tabla se puede decir que no hubo el

aprovechamiento de oportunidades para tomarlas a favor de la institucién con el

fin de mejorar la calidad de los servicios y las actividades dentro del su entorno

externo, el valor ponderado mas alto posible es de 4,0 y el mas bajo es de 1,0

con un promedio de 2,5 y segun los datos que arroja la tabla se puede dar

cuenta que la institucion no presta atencion a las oportunidades que le ofrece el

entorno y al contrario ha intensificado las amenazas que limita el desarrollo

eficiente de su trabajo.

Después de haber analizado factores internos y externos se muestra la matriz

FODA, donde se establece posibles estrategias a ser tomadas en cuenta para

ser aplicadas posteriormente.
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MATRIZ DE ESTRATEGIAS FODA

Tabla 36. Matriz de Estrategias FODA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

F1. Estructura organizacional
funcional.

F2. Recursos financieros
adecuados.
F3. Planificacion de

actividades anuales.

F4. Instalaciones adecuadas
para laborar.

F5. Evaluacion trimestral del
personal.

Dl1.Falta de cumplimiento de la
LOSEP.

D2. Los reglamentos, circulares,
leyes y decretos aplicables a su
actividad y vigentes, se ignoran
parcialmente por los directivos y
especialistas.

D3.No existen un plan de
capacitacion técnica y superacion
profesional.

D4. Inadecuada seleccién
personal.

del

D5. El empleo y elaboracién de
informaciones imprecisas 0 poco
confiables.

FO (Maxi - Maxi)

DO (Mini - Maxi)

OPORTUNIDADES (O)

O1. Coyuntura con
ministerios de seguridad
social para consolidar

estrategias.

02. Crecimiento de las
opciones y acceso a la
cooperacion internacional
y nacional para la
formacion profesional.

03. Socializaciones con
ciudadanos y sectores
vulnerables para

solucionar problemas.

O4. Alianzas estratégicas
con instituciones publicas
y privadas.

F101: Establecer estrategias
de control para mejorar la
seguridad del territorio y de su
pueblo.

F202: Realizar talleres de
capacitacién para mejorar el

desempefio de los
funcionarios.

F303: Dentro del POA
colocar actividades de
socializacion con la
ciudadania, para  buscar

soluciones en conjunto.

FAO4: Realizar la reparacion
de la infraestructura propia

para adecuar un espacio
estratégico para realizar
socializaciones con los

involucrados
externos.

internos y
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D101: Utilizar la plataforma virtual
del Ministerio de Relaciones
Laborales para el reclutamiento y
seleccion del personal, al igual con
otros temas de interés para la
institucion.

D202: Realizar talleres de
preparacién sobre todas las
reformas legales, politicas,

sociales para desarrollar mejor su
desempeifio laboral.

D303: Capacitar a la ciudadania
en temas de seguridad y temas
sociales para trabajar en conjunto
sobre problemas sociales.

D4D5. Trabajar en conjunto con la
Universidad Politécnica Estatal del
Carchi, para contratar jévenes
graduados con el fin de darles la
oportunidad de insertarlos al
ambiente laboral a traves del
proceso que establece la LOSEP.




05. Condiciones
favorables para el dialogo
con actores politicos y
sociales para  buscar
medidas de solucién para
problemas ciudadanos.

F505: Capacitar
trimestralmente a los
funcionarios en temas
sociales, politicos y legales
para dar solucion a las
inquietudes de la ciudadania.

D105: La institucion debe dar a
conocer la vacante en un puesto
de trabajo en todos los medios de
comunicacion, de manera que
cualquiera que cumpla con el perfil
pueda aplicar al puesto.

FA (MAXI - MINI)

DA (MINI - MINI)

AMENAZAS

Al. La no credibilidad de
los ciudadanos en el
gobierno.

A2. Mayor demanda de
seguridad en diferentes
sectores.

la
los

A3. Descontento de
ciudadania con
servicios que ofrece.

A4. Las instituciones
estatales no reciben apoyo
de la sociedad.

A5. Politicas monetarias
con el cambio monetario
fronterizo que debilita la
economia local.

F1Al: Transparentar todos
los procesos internos vy
externos que realice la
institucion a través de los
diferentes medios de
comunicacion.

F2A2: Instalar buzones de

sugerencias y quejas en cada
una de las tenencias Yy
jefaturas politicas a nivel de la
provincia, para conocer las
necesidades e inquietudes de
los ciudadanos.

F3A3: Planificar dentro del
POA (Plan Operativo Anual)
reuniones mensuales que
lideres sociales para plantear
soluciones viables.

F4A5: Realizar remates de
las incautaciones que realiza
la institucion para tener un
fondo institucional para obras

sociales.
F5A5: Implementar un plan
comercial fronterizo entre

Carchi e Ipiales para reactivar
y afianzar el comercio local y
provincial.

D1A1: La institucion debe llevar a
cabo todos los procesos como lo
establece la LOSEP, en todas las
areas de la institucion.

D2A2: La institucion debe solicitar

ayuda a especialistas legales,
sociales, regularizaciones,
derechos y  deberes para
contrarrestar los problemas

sociales actuales.

D3A3: La institucion debe regular
los plazos de tiempo en cada uno
de los servicios que ofrece para
evitar que se dé la burocracia y
desperdicio de tiempo y recursos.

D4A4: Crear una red de apoyo
social hacia la instituciéon e
implementa un area de auditoria
interna para controlar procesos y

mejorar el rendimiento de Ila
institucion.

D5A5: Limitar el ingreso de
ciudadanos colombianos a la

provincia del tal manera que no se
genere un mayor porcentaje de
desempleo local y provincial.

Fuente: Investigacion de campo y documental
Elaborado por: Maritza De la Vega
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5.9.7.MODELO SELECCION PERSONAL
Este modelo permitira facilitar la correcta aplicacion del proceso de seleccion
del personal, de acuerdo a lo que establece la LOSEP (Ley Orgéanica del
Servicio Publico). El presente proceso fue realizado en tres fases:

e Pre-seleccion

e Seleccion

e Post-seleccion

Para elaborar el esquema fue necesario la utilizaciéon de flujograma que

facilitan la compresion y aplicacion de proceso.

5.9.8. NOMENCLATURA DE FLUJOGRAMA DE PROCESOS

Tabla 37. Simbologia Flujograma de procesos

SIMBOLOGIA DE DIAGRAMACION SEGUN UNIVERSIDAD DE CADIZ (UCA)

conimicatis GOBERNACION DEL CARCHI
NOMENCLATURA DE FLOJOGRAMAS
SIMBOLO ACTIVIDAD DESCRIPCION
El comienzo es el evento que pone en marcha el proceso.
INICIO O FINALIZACION | El fin es la entrega al cliente/usuario del producto o
servicio finalizado.

PROCESO llevada a cabo durante el proceso.
. Este simbolo se utiliza en situaciones disyuntivas, sirve
DECISION I L
para indicar puntos en los que se toman decisiones.
CONECTOR Este simbolo sirve de conexién con otro proceso,

entrelaza entre si partes distantes del flujo.
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Este simbolo representa una actividad, tarea o actividad




En este simbolo situamos la informacién necesaria para

DATOS alimentar una actividad o informacién de apoyo.
DOCUMENTO Se utiliza gste S|mk_)9lo para representar todo elemento
portador de informacion.

MULTI-DOCUMENTO

Igual que el documento, excepto, bueno, varios
documentos. Esta forma no es tan de uso general como la
forma de diagrama de flujo de documentos, incluso
cuando estan implicados varios documentos.

CONECTOR DE PAGINA

Fuera de la pagina Conector muestra la continuacion de
un organigrama de proceso en otra pagina.

\/ ARCHIVO

Muestra la fusion de varios procesos y la informacién en
una sola.

\b LINEA DE FLUJO

Conectores de flujo linea que muestra la direccion del
proceso de los flujos.

Fuente: UNIVERSIDAD DE CADIZ (UCA)
Elaborado por: Maritza De la Vega

5.7.4. MODELO DE

PROCEDIMIENTO PARA

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL.

Como institucién liderante dentro de la Provincia del Carchi, se hace
necesario respetar el procedimiento a seguir para la  seleccion y
reclutamiento del personal, de tal manera que permita realizar un proceso
transparente dando la oportunidad a toda la ciudadania para acceder a

cualquier puesto vacante en la institucion.
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Es por ello que se plantea dar fiel cumplimiento a los lineamientos bajo los
cuales deben ampararse toda institucion publica, segun lo establece la
LOSEP (Ley Organica del Servicio Publico y el Ministerio de Relaciones
Laborales, para ello se presenta el proceso a ser seguido para la seleccion
y reclutamiento de los funcionarios en tres etapas: PRESELECCION,
SELECCION Y POSTSELECCION.

5.7.4.1. PRESELECCION

En cualquier institucion sea gubernamental o privada para nuestro caso la
Gobernacion del Carchi debe contar con un manual de funciones para
establecer el perfil o perfiles de los puestos en los que es necesario contratar

el talento humano.

Es por ello que re ha realizado un primer proceso para el reclutamiento y
seleccion del personal, el mismo que estd establecido a través de un
formulario que establece las actividades a seguir para llevar a cabo el
proceso de manera ordenada y sigilosa, esta informacién es transmitida a un
flujograma para mayor entendimiento del proceso a seguir se lo presenta en

un flujograma.

FORMULARIO DE PRESELECCION DEL PERSONAL
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Tabla 38. Formulario preseleccion personal

A

CARCHI

GOBERNACION DEL CARCHI

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL

Descripcion

Responsable

Unidad Administrativo del Area de Talento Humano (UATH)

Objetivo Establecer los pasos previos de preparacion para iniciar con el concurso de meritos y oposicion.
Alcance El proceso pretende motivar a postulantes preparados a participar del concurso para ocuparar el puesto
requiriente en la institucion.
DETALLE DEL PROCEDIMIENTO
Sub
Procesos Procedimiento Actor Tiempo Formulario
Contar con un manual de puestos institucionales actualizado DIRECCION 5
como instrumento base para iniciar con el concurso. ADMINISTRATIVA | minutos
Identificar qece3|dad de talento humano en las diferentes UATH 1 mes Ficha
dependencias
Contar con la partida presupuestaria para cubrir la vacante UATH 1dia
. 1
El puesto debera estar legalmente vacante UATH semana
_Vern‘lcar que el puesto no pueda ser cubierto por los empleados UATH 1 doc.Oficio
internos. semana
Definir lugar, infraestructura y logistica para el desarrollo del UATH 1
CZ) concurso semana
<§( Solicitud de_l banco de preguntas técnicas a la/las UATH _ 5 doc.Oficio
5 dependencias. minutos
T - .
o Elaboracién del banco de preguntas técnicas con las 1
E respectivas respuestas por parte de la o las dependencias UATH Documento
pd o semana
5 requirientes del puesto/os
X Envio de oficio juntamente con un documento con las 5 Oficio y
o . UATH .
LIDJ preguntas técnicas de la o dependencias, a la UATH. minutos documento
< La UATH se encarga de subir las preguntas y las bases del
E concurso a la plataforma tecnoldgica del Ministerio de UATH 1 hora
< Relaciones Laborales.
04
('7, Preparacion de las pruebas psicométricas UATH serr%ana
b
s Convocar Tribunal de Méritos y Oposicion y Apelaciones 1 -
<D( mediante firma de actas. UATH semana doc.Oficio
<D( Subir las actas firmadas juntamente con las bases del concurso
a a la plataforma tecnoldgica del Ministerio de Relaciones UATH 1 hora
% laborales (MRL).
Establecer cronograma de a_lc_tl,wdades para llevar a cabo el UATH 1 Documento
concurso de méritos y oposicion. semana
Pub_llcar en pagina institucional la convocatoria al concurso de UATH 1 hora
Meritos y Oposicion.
Enviar Oficio Solicitud al gobernador para contratacion de 5
medio de comunicacién para publicacién de la convocatoria al UATH . doc.Oficio
J - minutos
Concurso de Merecimientos y Oposicion.
Recept_:lon_qe oficio y aprobacion contratacion medios de UATH 1 hora doc.Oficio
comunicacion por parte del gobernador.
Contratacion de medios de comunicacion UATH 1
semana

Fuente: LOSEP
Elaborado por: Maritza De la Vega
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FLUJOGRAMA DE LA PRESELECCION DEL PERSONAL

Tabla 39. Flujograma Pre-seleccién personal

=

CARCHI

GOBERNACION DEL CARCHI

PRE- PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL

DEPENDENCIA

UNIDAD ADMINISTRATIVA
DE TALENTO HUMANO

GOBERNADOR

Inicio

Identificar necesidad de talento
humano delasdiferentes
dependencias.

Redacddnyenvio de oficiode
nesecidad de Talento Humano
de ladependenciaal Areade
talentohumano.

Recepcionde oficiode la UATH
y aceptaciénde solicitud.

Documentocon el banco de
preguntas yrespuestas para
aplicara los postulantes.

Envio de documento conel
banco de preguntasy
respuestasala UATH.

RecibedelTribunalde
Méritos y Oposicién
aceptacidonde participacion.

Recepciénde oficiopara
convovar Tribunal de Méritos
y Oposicién yfirmade acta.

Verificarla existenciade un
manualde funciones
institucional.

Recepciénde oficiode
necesidadde Talento
Humano en lainstitudén.

Envio de oficionesecidad
de TalentoHumanoenla
dependenciaal
Gobernador.

Envio de solicitud para
designar partida partida
presupuestaria parael/los
puestos vacantes.

Verificar antes que ninguno
de los puestos pueda ser
ocupado porfuncionarios
internos.

Prepararlogistica e
infraestructura para
desarrollodel concurso.

Enviaroficio dependencias
solidtandoel bancode
preguntasyres puestas
para elconcursode
Méritos yoposicidn.

Recepcidonde banco de
preguntas yrespuestas de
la/lasdependencia.

Preparacion de pruebas
psicométricas.

Envio de oficiopara
convocara laconformacion
del Tribunal de Méritos y
Oposicion mediante firma
de actas:

Autoridad Nominadora
Unidad Responsable del
puesto vacante.
Delegado UATH.
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Recepcionde oficiode la UATH
de lanecesidadde
contratacionde personalenla
institucion.

Envia a UATH autorizacién para
Ilevaracaboel procesode
reclutamientoyselecciéndel
personalparala dependecia que
lo requiere.

Recepcionde oficiode la UATH
para designar partida
presupuestaria para
contratacionde personalenla
institucion.

Aprobaciénde designacionde
presupuesto para contratar
personalrequeridoenla
institucion.

Recepciénde oficio,
aprobaddnpara convocar
Tribunal de Méritos y
Oposiciényfirma de acta.

Recepciénde oficio,
aprobacddénpara
convocara los
aspirantesa participar
del concursode méritos
y oposicdn.

Recepciénde oficio,
aprobacdoénpara publicar
en la paginainstitucional

y medios de
comunicacién la
convocatoriaal concurso
de méritos yoposicion.




Subir preguntas técnicasy
psicométricas, juntamente
con lasactas firmadas para
la conformaciéndel
tribunala de méritosy
oposicidnala plataforma
del Ministerio de
Relaciones Laborales.

Prepararelcronogramade
actividades parallevara
cabo el Concursode
MéritosyOposicion.

Enviaroficiogobernador
para convocara las/los
postulantes a participardel
Concurso de méritosy
oposicion.

Enviar oficiogobernador
para publicarenla pagina
institucional y contratar|los
medios de cumunicacidn
para publicarla
convocatoriaal Concurso
de méritos yoposicion.

Contrataralos medios de
comunicacion.

Fuente: LOSEP

Elaborado por: Maritza De la Vega

SELECCION DEL PERSONAL

posible aspirante al cargo.

En esta parte del proceso se inicia con la recepcion de la hoja de vida de los
postulantes al cargo para verificar la informaciéon corresponda a lo

establecido en los requerimientos que debe cumplir para ser tomado como

Todo este proceso termina con la contratacion del postulante después de
haber cumplido y aprobado todo el proceso del concurso de méritos y
oposicion, el mismo que se detalla a continuacibn para una mejor

comprension de los parametros que el postulante tuvo que cumplir para

declararse ganador del concurso.
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FORMULARIO SELECCION DEL PERSONAL

Tabla 40. Formulario Seleccién Personal

-

A

CARCHI

GOBERNACION DEL CARCHI

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL

Reclutamiento y Seleccién de Personal

Proceso iniciacién de la sleccién del personal por medio del proceso del concurso de meritos y

Descripcig oposicion .
Responsal{Unidad Administrativo del Area de Talento Humano (UATH)
Objetivo Identificar a los postulantes capaces para ocupar el puesto vacante mediante el proceso del
concurso de meritos y oposicion.
El proceso pretende establecer los postulantes optimos para ocuparar el puesto requiriente en la
Alcance institucion.
DETALLE DEL PROCEDIMIENTO
Sub o . .
Procesos Procedimiento Actor Tiempo Formulario
Receptar hoja de vida de los postulantes. UATH 1 hora
Verificar la informacién de los postulantes en la
hoja de vida de acuerdo a los requerimientos UATH 1 dia
establecidos en las bases del concurso.
Notificar a travez de la plataforma a el/los
postulantes el incumplimiento de los requisitos UATH 1 hora
establecidos en la base del concurso.
Publicar en la plataforma tecnolégica los
postulantes que cumplen con los requisitos UATH 1 hora
establecidos en la base del concurso.
Elabora Oficio Convocatoria Tribunal de Méritos y . .
L UATH 10 minutos | documento oficio.
Oposicion.
Envia Oficio Convocatoria Tribunal de Méritos y
Oposicién a:
Autoridad nominadora UATH 30 minutos | documento oficio.
o Jefe de la UATH
> Jefe de dependencia requiriente del puesto
g Recibe de Tribuna! c_le M.é,ritos y Oposicién UATH 30 minutos | documento oficio.
= aceptacion de participacion.
(2} Realiza las pruebas a los postulantes UATH 1 dia
g TRIBUNAL
a Califica Postulantes DE MERITOS 1dia
< Y
% Publicar en la plataforma tecnoldgica un listado .
<§E con los puntajes alcanzados de los postulantes. UATH 1dia
% Elrftb.ora oficio de notificaciéon de calificacién de UATH 30 minutos | documento oficio.
o meritos.
E Envia Oficio Notificacion de Calificacién Méritos a UATH 30 minutos
L_I,J postulantes.
,i: Re(?i.be d'e’ Postul{:u?tes Oficio Notificacion de UATH 10 minutos
Calificacion de Méritos.
Elabora banco de preguntas psicométricas UATH. UATH 1 dia documento banco
de nreauntas
Elabora banco de preguntas técnicas Jefe de Proyecto con

representante de la dependencia requiriente del dependencia. pr,egL_mtas
niiesto técnicas
Elabo_re_t,Ofluo Notificacion de fecha de Examen de UATH 10 minutos oficio
Oposicion.
Envia Oficio Notificacion de fecha de Examen de
Oposiciéon a los postulantes y el Tribunal de UATH 5 minutos
Méritos y oposicion.
Remb.e.de Postulantes conflrn?a.u':lon de recepcion UATH 1 dia
de Oficio de Examen de Oposicion.
. L I Jefe de
Aplicacion de pruebas conductuales ytécnicas a . .
los postulantes dependencia 1 dia
p ) y UATH.

- 105 -




TALENTO HUMANO ADMINISTRATIVO

Jefe de Talento Humano, Juridico.

r Concurso.

Recepta Examen de Oposicidn a Postulantes. UATH 10 minutos
Envia Oficio Convocatoria Tribunal de Méritos y
Oposicién a: . -
. . UATH 10 minutos oficio
Autoridad nominadora
Jefe de dependencia requiriente del puesto
Recibe de Tribunal de Méritos y Oposicién )
L. . L, UATH 5 minutos
aceptacion de participacion.
Califica examenes de oposicion de Postulantes UATH 1 dia
Elabora Oficio Entrevista Postulantes UATH 5 minutos doc. Oficio
Recibe de Postulantes notificacién recepcién i
L . UATH 5 minutos
Oficio Entrevista.
Aplica Entrevista Postulantes UATH para evaluar
. UATH 1 hora
competencias conductuales.
Aplica Entrevista Postulantes Jefe dependencia Jefe 1 hora
requiriente para evaluar competencias técnicas. dependencia.
Ela’lb.ora form.u!?no (acta) Qe Calificacion final de UATH 1 hora ch. Acta Qe
meérito, oposicion y entrevista de Postulantes. calificacion final.
Nomina Ganador Concurso Méritos y Oposicion:
Elabora Informe Técnico Final de Calificacién de UATH 1 hora
Postulantes Concurso Méritos y Oposicion.
Envia al gobernador un Informe técnico final de
e L . doc. Informe
Calificacion de Postulantes Concurso Méritos y UATH 10 minutos técnico
Onosicidn :
Recibe autorizacion de aprobacion de Informe Gob d 5 minut
Técnico Final de Calificacién de Postulantes obernador minutos
Concurso Méritos y Oposicién por parte del Rector.
Elabora oficion de notificacion al ganador del ) .
UATH 5 minutos doc. oficio
concurso
Envia oficio de notificacién como ganador del .
UATH 5 minutos
concurso al postulante.
Envia al ganador solicitud de la documentacion
sobre la informacion presentada en la hoja de vida UATH 5 minutos
subida a la plataforma tecnolégica.
Recibe del ganador del concurso la .
L. . UATH 30 minutos
documentaciéon requerida.
Verifica que la documentacion receptada .
. L. . . UATH 30 minutos
concuerde con la informacion de la hoja de vida.
- . doc. Acta de
Elabora Accion de Personal Nombramiento . .
o . . UATH 10 minutos | nombramiento
Provisional de prueba o indefinido. .
provisional.
Elabora Oficio para Contrato UATH 10 minutos doc. Oficio
Envia a Juridico Oficio Contrato Personal .
L UATH 10 minutos
Provisional de prueba.
Recibe de Juridico Contrato Personal Provisional o .
Juridico 10 minutos
de prueba.
Suscribe Contrato Personal Provisional de prueba UATH Yy .
30 minutos
con Postulante, postulante.
Envia Contrato Personal Provisional gobernador, |Administrado . doc. Contrgto de
10 minutos | nombramiento

provisional.

Fuente: LOSEP
Elaborado por: Maritza De la Vega
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FLUJOGRAMA SELECCION DEL PERSONAL

Tabla 41. Flujograma Seleccion personal 1

GOBERNACION DEL CARCHI

E‘jm':ﬁuw e
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL
UNIDAD ADMINISTRATIVA
DEPENDENCIA DE TALENTO HUMANO GOBERNADOR
1
Receptarhojadevidadelos
postulantes.
Verificarycalificaquela
informacién estede
acuerdoaloestablecido en
la basedel concurso.
si
Informa alos postulantes que no
. L Cumplen
no continuan participandoen .
el concurso. requisitos.
Recepciénde oficiode .
. Lo Participa en el concursode
convocatoriaparainidar con e L,
méritos yoposicion.

el Concursode Meritos y
Oposicicén.
Elabora oficio convocatoria
de iniciodel Concursode

Participacidnenla aplicacén Méritos y Oposicion.

de las pruebasde méritoa

los participantes.
Envia ofido paradarinicio

al Concursode Méritosy
. ) ) Oposicidon parainiciarcon
Pariticipa en la calificacionde
las pruebasde méritode los

postulantes.
doc. notificacion de

calificacddnde méritos a
postulantes.

Recibe de Postulantes
Oficio Notificaciéon de
Calificacion de Méritos
Cumplimiento Postulacién

Elabora bancode preguntas
técnicas ypsicométricas del
examen de oposicion,
juntamente con la
dependencia requiriente.

doc.examende oposicion.

Recibe oficiopara
participareneliniciodel
Concurso de Méritosy
oposiciéon.

Envia oficio de
notificaciénde
participacionenelinicio
del Concursode Méritosy
Oposicidén.

Fuente: LOSEP
Elaborado por: Maritza De la Vega
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Tabla 42. Flujograma seleccién del personal 2

GOBERNACION DEL CARCHI

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL

DEPENDENCIA

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE
TALENTO HUMANO

GOBERNADOR

Participa en la entrevista
de competendas técnicas
a los postulantes.

2

Notificacién examen de
oposicion.

Envia ofido indicando fecha de
examén de oposicion a
postulantes.

Recibe de postulantes
confiramacién de oficiode
examén de oposicion.

Aplica exdmen de oposicidn a
postulantes.

Recepta examende Oposicién a
Postulantes.

Califica exdmenes de oposicion
de Postulantes.

Elabora oficio de entrevista a
postulantes.

Envia convocatoria parala
entrevista a postulantes.

Aplica Entrevista de
competenda conductuales a
postulantes.

Elabora formulario (acta)
de calificaciéonfinal de
mérito, oposiciéony
entrevista de Postulantes.

Fuente: LOSEP

Elaborado por: Maritza De la Vega
Tabla 43. Flujograma seleccion del personal 3
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A

CARCHI

GOBERNACION DEL CARCHI

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL

DEPENDENCIA

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE
TALENTO HUMANO

GOBERNADOR

3

Envia informe técnico final de
Calificacion de Postulantes
Concurso de Méritos y Oposicion
al gobernador.

Recibe aprobacionde Informe
Final de Calificacdona
Postulantes al Concurso de
Meéritos yOposicidn.

Elabora oficio de notificacién al
ganadordel concurso.

Envia oficio de notificacional
postulante ganadordel concurso.

Solicita al postulante ganadorla
documentaciéndela
informaddnque constaenla

Recibe delpostulante ganadorla
documentacddn solicitada.

Verificar que la documentacion
recibida concuerde con la
informaciéndela hojadevida.

Solicita al postulante ganadorla
documentaciéndela
informacidnqueconstaenla

Elabora oficio dirigido a
juridico para la elaboracién
del contrato.

Envia a Juridico el nombre del
ganadordel concurso para que
elabore el respectivo contrato
personalprovisional de prueba.

Recibe de juridico el Contrato
Provisionalde prueba.

Suscribe Contrato Personal
Provisionalcon Postulante.

Envia copia de Contrato Personal
Provisionala: Gobernador,
Dependenda solicitante, Unidad
Administrativa de Talento Humano.

Recibe dela Unidad Administrativa
de TalentoHumanoinforme final de
Calificacién de Postulantes al

Envia a UATH aprobaddéndel informe
final de Calificacién de Postulantes al
Concurso de Méritos y Oposicion.

Fuente: LOSEP

Elaborado por: Maritza De la Vega
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5.7.4.3. Post seleccion personal

En esta etapa la institucion se enfoca en inducir al personal contratado al
conocimiento de la mision, vision, objetivos, metas, politicas, bajo las cuales
desarrollas sus actividades la gobernaciéon, con el propdsito dar a conocer
tanto su infraestructura como también su organizacion para despertar el

sentido de pertenencia y la consecucion de las metas planteadas.

En este proceso el funcionario se familiariza con el lugar donde
desempeiiara sus labores diarias, que le permitan dar a conocer sus
habilidades y destrezas en relacion a sus conocimientos y al cargo que va a

ocupar.

FORMULARIO POST-SELECCION DEL PERSONAL

Tabla 44. Formulario post-seleccion personal

Ay GOBERNACION DEL CARCHI

CARCHI

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL
Reclutamiento y Seleccién de Personal

Descripcion Proceso de postseleccion del personal por medio de evaluacio6n del desempefio.

Responsable |Jefe Inmediato y Unidad Administrativo del Area de Talento Humano (UATH)

Objetivo Identificar si los postulantes son capaces de continuar en el puesto vacante.

El proceso pretende establecer si los postulantes son optimos para ocuparar el puesto

Alcan . R .
cance requiriente en la institucion o deben ser removidos del cargo.

DETALLE DEL PROCEDIMIENTO

Sub Procesos Procedimiento Actor Tiempo |Formulario
Inducir al personal contratado al conocimiento Jefe 1 dia
interno de la institucion. inmediato

- . Jefe
Evaluacion al personal contratado en el tiempo del |. .
o ) inmediato 1 hora
periodo de prueba.
E y UATH.
é Jefe
5 Establecer los resultados obtenidos. inmediato 1 dia
= y UATH.
= JeTe
<OE Elaborar informe técnico de la evaluacion realizada. | inmediato 1 dia
o
<ZE Enviar informe técnico de la evaluacion al jefe UATH 1 hora
:E) inmediato y gobernador.
g Verificar si en base a los resultados obtenidos Jefe
= continua en la institucién o es removido de su inmediato 1 dia
E cargo. y UATH.
-
< El funcionario evaluado podra ejercer su derecho a
= P ! UATH 1 semana

interponer el recurso de Apelacion.

El resultado de la evaluacion sera registrado en la

ficha personal del funcionario. UATH 1 dia

Fuente: LOSEP
Elaborado por: Maritza De la Vega
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FLUJOGRAMA POST-SELECCION DEL PERSONAL

Tabla 45. Flujograma post-seleccién personal

GOBERNACION DEL CARCHI

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE
DEPENDENCIA TALENTO HUMANO GOBERNADOR

a

Induciral personal contratado al
conocimiento internodela
institucion.

Evaluaciénal personal
contratadoenel periodode
prueba.

Definirlos resultados
obtenidos al finalizar periodo
de prueba.

Es removidode
sucargo.

Apruebala
evaluacion.

Recibeinformé
técnicodela si
evaluaciénrealizada

. . Continua trabajandoenla
al funcionario.

institucion.

Elaborainforme técnico
de la evaluacion

realizada.
Recibe informé técnicodela

evaluaciénrealizada al
funcionario.
Enviarinforme técnicodela
evaluacidnal jefeinmediatoy
gobernador. Envia aprobaciéndel informe
técnico ala UATH.

Recibe aprobaciéondel informe
técnico.

Estableceren basealos
resultados si obtenidos si
continuaenlainstituciéno es
removidode su cargo.

Establecersien relacion alos
resultados obtenidos el continua
en lainstitucién o es removido
de su cargo.

El resultado de la evaluaddén
sera registradoenla ficha
personaldel funcionario.

FIN

Fuente: LOSEP
Elaborado por: Maritza De la Vega
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58. MODELO DE PLAN DE CAPACITACION Y
DESARROLLO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y
DE SERVICIOS DE LA GOBERNACION DEL CARCHI

Como planteamiento se propone aplicar un plan de capacitacién que se
ajusta a las necesidades de los funcionarios, en temas que permita
solventar necesidades de los funcionarios y mejorar su desempefio con el
anico fin de mejorar las actividades encaminadas a ofrecer un servicio de

calidad a la ciudadania en general.

5.8.1. Definicion

Segun (Chiavenato I. 2009, pag. 309) Es un proceso educativo a corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las
personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de
objetivos definidos. El entrenamiento implica la transmision de conocimientos
especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la
organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades.
Cualquier tarea, ya sea compleja o sencilla, implica necesariamente estos

cuatro aspectos.

Ciclo del entrenamiento

Entrenamiento es el acto intencional de proporcionar los medios para
posibilitar el aprendizaje. El aprendizaje es un fenbmeno que surge dentro
del individuo como resultado de sus mismos esfuerzos. El aprendizaje es
un cambio del comportamiento, que ocurre dia tras dia en todos los
individuos. El entrenamiento debe tratar de orientar tales experiencias de
aprendizaje hacia lo positivo y benéfico, y complementarias y reforzarlas
con actividades planeadas para que los individuos en todos los niveles de
la empresa puedan adquirir conocimientos con mayor rapidez y
desarrollar aquellas actitudes y habilidades que los beneficiaran a si
mismos y a su empresa. Por consiguiente, el entrenamiento cubre una
secuencia programada de eventos que pueden expresar cComo un proceso
continuo, cuyo ciclo se renueva cada vez que se repite (Chiavenato |I.
2009, pag. 560).
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Figura 1: Ciclo del entrenamiento

e Entrada ¢ Proceso

Detencidn de
las Planesy

necesidades programas de

il capacitacion.

de
ca pacitaciém

= \

g@ Y |

© Implementaci
ondela

capacitacion.

Evaluacion
resultados de
la
capacitacion.

® Retroalimentacién. ¢ Salida

Fuente: Administracion de recursos Humanos, Idalberto Chiavenato Pag. 389.
Elaborado por: Maritza De la Vega

El proceso de capacitacion segun Chiavetano pasa por cuatro etapas

gue son las siguientes:

v El diagndéstico consiste en realizar un inventario de las necesidades o
las carencias de capacitacion que deben ser atendidas o satisfechas.
Las necesidades pueden ser pasadas, presentes o futuras.

v' El disefio consiste en preparar el proyecto o programa de
capacitacion para atender las necesidades diagnosticadas.

v' La implantacion es ejecutar y dirigir el programa de capacitacion.

v' La evaluacién consiste en revisar los resultados obtenidos con la

capacitacion (Chiavetano I. 2009, pag. 376).

IMPORTANCIA.- La capacitacion constituye una herramienta indispensable
para el desarrollo de las capacidades de los empleados y por ello se hace
necesario su aplicacion dentro de la institucion como instrumento de apoyo
a los vacios existentes dentro de los conocimientos necesarios del Talento

Humano para ofrecer un servicio de calidad a los usuarios de los servicios
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que la gobernacion presta, incrementado de esta manera la credibilidad y

prestigio de la institucion.

5.8.1. OBJETIVO GENERAL
Aportar a la Gobernacién del Carchi un instrumento que sirva de apoyo para
potencializar las habilidades y destrezas de los funcionarios de la

institucion.

5.8.1.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Facilitar los procesos de desarrollo y capacitacion del personal.
e Motivar a los funcionarios a la capacitacién personal en beneficio
personal y de la institucion.
e Proporcionar a la Unidad de Talento Humano una herramienta que le
permita dar seguimiento al desempefio de los empleados.

e Fortalecer los conocimientos de los funcionarios.

5.9. VENTAJAS
e Planificar las capacitaciones requeridas por el personal en base a
sus necesidades.
e Ofrecer a los empleados la oportunidad de adquirir conocimientos
actuales y mejorar los ya adquiridos.
e Contribuir para el desarrollo de las potencialidades de los
funcionarios, enfocando los esfuerzos en conjunto al cumplimiento de

los objetivos trazados por la institucion.

5.10. INSTRUCCIONES PARA SU USO.

El presente modelo pretende ofrecer una metodologia a ser aplicada para
solventar los requerimientos establecidos por los funcionarios en base a la
investigacion realizada y de igual manera se proporcionara instrumentos
para cumplimiento de las capacitaciones requeridas.

Para la implementacion del modelo deberan cumplirse las siguientes

instrucciones:
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e El modelo de capacitacion debera ser manejado por el Area de
Talento Humano de la Gobernacion del Carchi.

e EIl presente modelo debera darse a conocer a nivel interno entre
todos los empleados de la institucion, por parte del Area de Talento

Humano.

5.11. DETENCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

En esta primera fase del proceso de capacitacion, se pretende obtener un
inventario de necesidades a través del método basado en la solucion de
problemas, el mismo que permite identificarlos dentro de la institucion y a los
que se pueden dar solucibn a corto y mediano plazo mediante la
capacitacién oportuna y eficaz, que permita dar pronta solucion, ya sea entro
de sus puestos de trabajo o en el entorno o generando un cambio de actuar
frente al sentido de pertenencia a la institucién, permitiéndoles involucrarse

en la consecucion y logro de los objetivos planteados por la gobernacion.

Cada individuo a lo largo de su preparacion profesional puede adquirir un
sinnimero de conocimientos que le serviran de base para desarrollar al
maximo sus capacidades y habilidades propias, para un mejor desempefio
laboral.

Potencializar las capacidades, habilidades y destrezas de los funcionarios es
importante para mejorar el desempefio individual y organizacional. Para
detectar las necesidades fue necesario utilizar la técnica de estudio como
fue necesario la aplicacion de un formulario a todos los funcionarios de la
gobernacion y los resultados se recolectaron en la matriz que se presenta a

continuacion:

Proceso aplicado para determinar las necesidades de capacitacion:

1. La Unidad Administrativa de Talento Humano convocé a una
reunion a todos los funcionarios de la Gobernacion del Carchi, y

mediante una socializacion se solicita llenar del formulario para
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conocer los problemas detectados dentro de su puesto de trabajo y el

grado de necesidad de capacitacion que requiere y en los temas en

los que necesitan ser capacitados.

2. El jefe de Talento Humano realiza la entrega del formulario a todos los

funcionario sugiriéndoles realizar su llenado en los 15 primeros dia

habiles del presente mes, pidiéndoles detallen toda informacion

solicitada.

Luego de tener la informacion, esta debera ser analizada.

4. Toda la informacion recolectada sera trasladada a una sola matriz

donde canalice los puntos mas relevantes.

El presente formato sera entregado a todos los funcionarios para su revision,

andlisis y llenado.

llustraciéon 4. Detencion necesidades

CARCHI

‘&5 DETENCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Departamento:

Fecha de elaboracion:

Fecha de revision:

Problema actual:

Causas principales

Efectos pirncipales

Analisis de causas

Fijar objetivos del curso

éLas causas se pueden solucionar con
acciones de capacitacion?

% de eliminacion de los efectos del problemay tiempo
previsto paraello

CAUSA 1.

Efecto1

S| NO

% Eliminacion Tiempo

CAUSA 2

Efecto1

S| NO

% Eliminacion Tiempo

DETERMINACION DE CAPACITACION

Nombre del Curso:

1. Duracidn en hora:

5. No. De participantes

2. Horacio propuesto:

6. Instructor: Interno( ) Externo( ) Coorporacion:

3. Periocidad:

7. Prioridad: Urgente ( ) Importante( ) Puede Esperar( )

4. Fecha propuesta de inicio:

8. Observaciones:

Fuente: Chiavenato, 2009, pag. 540
Elaborado por: Maritza De la Vega

- 116 -



llustracion 5. Actividades de capacitacién

PRINCIPALES ACTIVIDADES DE LOS COLABORADORES A PARTICIPAR EN LA ACCION DE
CAPACITACION (EN RELACION DIRECTA CON EL PROBLEMA DETECTADO)

ACTIVIDAD 1
ACTIVIDAD 2
ACTIVIDAD 3

C) conocimientos H) habilidades A) actitudes
S) satisfactorio N) no satisfactorio

ACTIVIDAD 1 ACTIVIDAD 2 ACTIVIDAD 3

NOMBRE DEL COLABORADOR C H A C H A C H A

COLABORADOR A

COLABORADOR B

COLABORADOR C

COLABORADOR D

COLABORADOR E

COLABORADOR F

Elaborado por:

Revisado por:

JEFE DEPARTAMENTAL JEFE AREA TALENTO HUMANO

Fuente:
Elaborado por: M

aritza De la Vega

Se presenta la metodologia a utilizar para para completar los formatos de
detencion de necesidades:

1.

Analizar los principales problemas en cada area de trabajo,
enfocandose en los obstaculos y dificultades que se presentan en el
desempefio de las labores que impiden la consecucion de los
objetivos tanto departamentales como institucionales que ya estan
establecidos, los mismo que pueden minorar su efecto a través de
cursos y talleres de capacitacion.

Después de identificar el problema, determinar 3 causas probables
gue iniciaron el problema y 3 efectos de dichos problemas, especificar
claramente tanto causas y efectos de manera que no se desvié la
atencion a determinado problema.

Definir si las causas origen del problema, pueden ser facilmente
eliminadas o0 necesitan cursos o talleres de capacitaciéon, los
problemas con mayor impacto seran en donde se presente deficiencia
en conocimientos (saber hacer), habilidades (poder hacer) o actitudes
(querer hacer) de los funcionarios, es decir si las causas estan

vinculadas a problemas de indole administrativo 0 econdmico ya no
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obedeceria a fallas en cada departamento y no se solucionarian con

capacitaciones.

Establecer en que seria minimizado el problema y el tiempo o nimero

de capacitaciones que necesitarian para ello.

Determinar el tipo de conocimientos, habilidades, destrezas o
actitudes son necesarias mejorar o aplicar para aportar al logro de
metas y objetivos establecidos en la institucion, tomando en cuenta
objetivos, mision, vision, politicas y valores institucionales, tomando

en cuenta factores como:

Formacion basica profesional
Perfil de puestos

Procesos organizacionales
Relaciones interpersonales

Ambiente laboral

YV V. V V V VY

Factores del entorno

Estimar la duracion de los cursos o talleres, horarios, periocidad,
fecha propuesta de inicio y fin, nUmero de participantes, instructores,
prioridad de la capacitacion, e informacion relevante para implementar
en el plan de capacitacion.

Comparar el nivel de conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes conocimientos de los funcionarios posee en relacion directa
con el problema detectado y con las funciones que desempefia en su
cargo, dicha evaluacion se podra realizar con observaciones directas
de los jefes inmediatos a cada empleados para establecer las
dificultades que tiene para llevar a cabo una determinada tarea.
Firmar al final del formato para garantizar que la informacion
recolectada fue revisada y validada tanto por el jefe departamental y
el jefe del area de talento humano.

Después de haber recolectado las fichas llenas con informacién por

parte del jefe departamental, el jefe del area de talento humano
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juntamente con el jefe inmediato analizaran la informacion para iniciar

con un plan de capacitacion especulativo, el mismo que debera ser

revisado por el gobernador de la provincia determinara si esta o no de

acuerdo con el plan y llevarlo a cabo una vez sea aprobado.

Para mayor comprension se presenta a continuacion el llenado de los

formatos antes expuestos:

llustracion 6. Llenado matriz actividades

PRINCIPALES ACTIVIDADES DE LOS COLABORADORES A PARTICIPAR EN LA ACCION DE
CAPACITACION (EN RELACION DIRECTA CON EL PROBLEMA DETECTADO)

ACTIVIDAD 1: Llenado de formulario con las quejas de los usuarios del senicio
ACTIVIDAD 2: Orientar al usuario sobre el proceso a seguir para dar solucon a su problema
ACTIVIDAD 3: Asesoramiento sobre medidas a tomar para solucionar el problema

C) conocimientos H) habilidades A) actitudes
S) satisfactorio N) no satisfactorio ACTIVIDAD 1 ACTIVIDAD 2 | ACTIVIDAD 3
NOMBRE DEL COLABORADOR C H A C H A C H A
COLABORADOR A N N S N N S N N S
COLABORADOR B S N S S N N S S N
COLABORADOR C N S S N N S S N S
COLABORADOR D N S S N N S S N S
COLABORADOR E S N S S N N S S N
COLABORADOR F N S S N N S S N S

Elaborado por:

JEFE DEPARTAMENTAL

Revisado por:

JEFE AREA TALENTO HUMANO

Fuente:
Elaborado por: Maritza De la Vega

5.12. DISENO Y  PLANIFICACION

CAPACITACION

DEL PLAN DE

Luego de haber analizado las necesidades de capacitacion de los

funcionarios de la Gobernacion del Carchi, se hace necesario implementar

medidas para aplicar un plan de capacitacion aplicable para mejorar el

rendimiento de las y los funcionarios de la institucién, para lo cual se

establece el proceso a seguir por parte del Unidad Administrativa de Talento

Humano:

PROCESO A SEGUIR:

1. Eljefe del Area de Talento Humano socializa con el gobernador y los

jefes departamentales los resultados obtenidos de los formularios de
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detencién de necesidades, en primero lugar conocer qué tipo de
necesidades fueron plasmada en el formulario, numero de
funcionarios a capacitar, recursos necesarios y el tiempo para su
implementacion.

2. Establecer métodos de aprendizaje apropiados a ser aplicados de
manera que garantice mejorar la eficiencia en el desempefio de los
empleados en los resultados obtenidos posteriormente en su
desemperio a corto y largo plazo.

Establecer temas especificos en los cuales seran capacitados.

4. Los jefes departamentales juntamente con el jefe del Area de Talento
Humano determinan fechas, horarios, tiempo y numero de
capacitaciones a ser implementadas de tal manera que no interrumpa
las actividades institucionales.

5. Determinar si las capacitaciones requeridas por cada departamento
se las realizar4d mediante convenios institucionales o si es necesario
solicitar capacitadores fuera de las instituciones del estado o a su
vez capacitadores extranjeros.

6. Determinar si alguno de los funcionarios internos esta calificado para
capacitar a los funcionarios en un determinado tema.

7. Determinar el lugar donde se realizara las capacitaciones sean estas

locales, nacionales o extranjeras si fuesen necesarias.

A continuacibn se presenta una matriz que contiene la informacién
necesaria para establecer el programa de capacitacion de acuerdo a la

investigacion realizada:
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llustracion 7. Disefio de capacitacion

NACION DEL

CARCHI

.‘&i DISENO DE CAPACITACION

A QUIEN DEBE ENTRENARSE

De acuerdo a la deteccion de necesidades de
capacitacion, los colaboradores que se incluiran en el
programa de capacitacion son:

* Intendencia general de policia 3

* Jefes politicos 6

* Asistentes de Jefes politicos 6

* Comisarios Nacionales 6

* Asistentes Comisarias Nacionales 6

* Tenencias Politicas 27

* Asistentes de Tenencias politicas 27

* Personal administrativo 22

COMO SE ENTRENARA

Para el programa de capacitacion se utilizaran los
siguiente métodos:

* Cursos

* Conferencias

* Talleres

* Casos practicos

* Video conferencia

* Disco extraible - cd

QUIEN DEBE ENTRENARSE

Facilitadores que intervendran en el plan de
capacitacion:

* MRL

* Corte Superior de Justicia

* Goebernacion del Carchi

* Meritocracia

* SRI

* |ESS

DONDE ENTRENAR

Se utilizardn como lugar de capacitacion las siguientes
instalaciones:

* Instalaciones de la institucién

* Instalaciones de instituciones externas.

CUANDO ENTRENAR

Horarios: 08 a 12 hoo o] 14:00 a 18:00
Convenidos por la institucién y capacitadores.

Fuente: Investigacion

Elaborado por: Maritza De la Vega

A continuacion se presenta el plan de capacitacion anual, que permitiran dar
solucion a diferentes problemas encontrados en cada area de trabajo y que
afectan al 6ptimo desarrollo de sus actividades, que afectan directamente a

la atencidn a los usuarios y la consecucion de los objetivos institucionales.

-121 -




Cada uno de los cursos de capacitacion deben ser programadas de acuerdo
a la necesidad de cada area de trabajo, de tal manera que permita mejorar el
desempeiio laboral.

A continuacion se presenta la propuesta del plan de capacitacion:
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A

GOBERNACION DEL

CARCHI

PLAN ANUAL DE CAPACITACIONES GOBERNACION DEL CARCHI

RESPONSABLE: ECON. YAR ARAUJO JUAN CARLOS

AREA: UNIDAD ADMINISTRATIVA TALENTO HUMANO

NUMERO DE CAPACITADOR
TEMA ESPECIAICO DE CAPACITACION TIPO DE 5 FECHA DE
No. REQUERIDA OBJETIVO CAPACITACION PARTICIPANTES CAPACITACIONES DURACION LUGAR CAPACITACION
ANUALES INTERNO | EXTERNO
PROBLEMA: DEFICIENTE ATENCION A LOS USUARIOS DE LOS DIFERENTES SERVICIOS QUE OFRECE LA INSTITUCION.
Mejorar la relacion interpersonal de todos .
. . N Conferencias, TRES .
1 |RELACIONES HUMANAS los funcionarios de la institucion para Talleres, Desarrollo Todos los CAPACITACIONES | 8HORAs | COBERNACION X ene-10
proyectar una buena imagen hacia funcionarios. o DEL CARCHL.
de casos. AL ANO.
afuera.
. L Conferencias, TRES .
2 |cESTION DE PROYECTOS ADMINISTRATIVOS | Meiorar 12 productinidad del @lento Talleres, Desarrollo Todos los CAPACITACIONES | 16 HORAs | GOBERNACION X abr-10
humano y el tiempo. funcionarios. o DEL CARCHL.
de casos. AL ANO.
) 'Solu.monar de ung .manerg agil las Conferencias, AREA TRES 12 HORAS GOBERNACION
3 |GESTION DE PROCESOS ADMINISTRATIVOS |inquietudes y solicitudes internas entre Talleres, Desarrollo CAPACITACIONES TRES X ago-10
. ) ADMINISTRATIVA o DEL CARCHL.
funcionarios. de casos. AL ANO. SESIONES
Desarrollar el sentidos de pertencia Conferencias, Todos los TRES
4 |MOTIVACION . RN P . . Talleres, Desarrollo . . CAPACITACIONES 8 HORAS MRL X dic-10
hacia la institucon de los funcionarios. funcionarios. o
de casos. AL ANO.
Ofrecer un servicio de calidad hacia los Conferencias, Todos los TRES
5 |ATENCION AL USUARIO . Talleres, Desarrollo X N CAPACITACIONES 16 HORAS MRL X ene-10
usuarios. funcionarios. ~
de casos. AL ANO.
Potencializar las habilidades y destrezas Conferencias, TRES .
X X . Todos | GOBERNACION
6 |LIDERAZGO de los funcionarios para mejorar su Talleres, Desarrollo 0. 0s (.)S CAPACITACIONES 16 HORAS X abr-10
= funcionarios. - DEL CARCHLI.
desempefio laboral. de casos. AL ANO.
PROBLEMA: DESCONFORMIDAD DE LOS FUNCIONARIOS EN EL PAGO DE SALARIOS Y BENEFICIOS DE ACUERDO AL PERFIL DEL CARGO.
Contar con amplios conocimientos que Conferencias, TRES 12 HORAS
7 |LEGISLACION LABORAL Y BENEFICIOS IESS |involucran directamente a todos los Talleres, Desarrollo UATH. CAPACITACIONES TRES IESS X ago-10
funcionarios de la empresa. de casos. AL ANO. SESIONES
Conocer los cambios que son Conferencias, TRES 12 HORAS
8 EIEEC;EEASASALAS LEYES TRIBUTARIAS ¥ necesarios aplicarlos en el area Talleres, Desarrollo CONTADOR CAPACITACIONES TRES SRI X dic-10
financiera de la institucién. de casos. AL ANO. SESIONES

llustracion 8. Plan de capacitacion
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PROBLEMA: FUGA DE INFORMACION HACIA AFUERA POR PARTE DE FUNCIONARIOS OCASIONANDO DESPRESTIGIO DE LA INSTITUCION.

UNIDAD DE

o |REFORMAS A LAS LEYES DE COMUNICACION Y s;olfs";i;i;nggjsdagiql':\);fgrcrﬁ;"lg Verdica ) conferencias, Talleres, |TECNOLOGIAS DE LA cap ACITTARS%NES al 16horas | GOBERNACION ene-10
TRANSPARENCIA EN LA INFORMACION PR " q X . Desarrollo de casos. INFORMACION Y = DEL CARCHI.
institucién sin terjiversar la informacion. COMUNICACION ANO.
PROBLEMA: MALA MANIPULACION DE EQUIPOS TECNOLOGICOS, OPERARIOS Y DE OFICINA DENTRO DE LA INSTITUCION.
Conocer el adecuado manejo de los recursos . TRES <
10 |NORMAS TECNICAS DE BODEGAJE con los que cuenta la institucién o los que | Conierencias, Talleres, GUARDA CAPACITACIONES AL| ~ 8HORAs | COBERNACION ago-10
. . N Desarrollo de casos. ALMACEN ~ DEL CARCHIL.
podrian ser adquiridos posteriormente. ANO.
PROBLEMA: DESCONOCIMIENTO DE COMO LLEVAR A CABO CIERTOS CASOS QUE REQUIEREN DE CONOCIMIENTOS ACTUALES DE LEYES.
Ar);ur?t:rSZIljc(i:fl;ds?aa: Idaifirr]e%?gse La;r:;:(;as Conferencias, Talleres, TRES 8 HORAS CONTRALORIA
11 JCODIGO INTEGRAL PENAL Y CIVIL ’r)ece tadas en las dependencias de la Desarrollo d'e casos "JASESOR JURIDICO| CAPACITACIONES AL TRES GENERAL DEL abr-10
receptac P : ARO. SESIONES ESTADO.
institucion.
. P . TRES 12 HORAS
12 REFORMAS A LAS LEYES PENALES, CIVILES Y |Asesorar a los usuarios de manera agil y Conferencias, Talleres,[TALENTO HUMANO CAPACITACIONES AL TRES CORTE DE dic-10
ADMINISTRATIVAS. oportuna. Desarrollo de casos. JASESOR JURIDICO ARO SESIONES JUSTICIA

Fuente: Investigacion Gobernacion
Elaborado por: Maritza De la Vega
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5.13. COSTOS DEL PLAN DE CAPACITACION

Para llevar a cabo el plan de capacitacién es necesario tomar en cuenta los
diferentes gastos en los que se incurre para llevarlo a cabo, entre ellos se
consideran el pago de capacitadores, material didactico, lugar, y todo aquello
gue represente un gasto para el 6ptimo desarrollo del mismo, es decir costos
directos e indirectos.

Los costos indirectos como los sueldos de los capacitadores internos se
toman en cuenta dentro del gasto corriente de la institucién, en tal razén no

son considerados como gastos dentro de la presente propuesta.

A continuacion se presenta el detalle de los costos considerando las
alternativas que permitan adaptarlas a la disponibilidad presupuestaria de la
institucion, las mismas que deberan ser tomadas en cuenta para llevar a
cabo el plan de capacitacibn que permitird dar solucion a los diferentes
problemas detectados que abarcan la insatisfaccion de los usuarios de los
servicios y la aportacion al logro de los objetivos y metas departamentales e

institucionales.

Tabla 46. Presupuesto Capacitacion

PRESUPUESTO DE CAPACITACION

No. TOTAL RECURSO RECURSO COSTO POR

RECURSOS EMPLEADOS CAPACITACIONES CAPACITADOR MATERIAL | TECNOLGGICO IMPREVISTOS |[INSTALACIONES CAPACITACION COSTO TOTAL
Capamtadqres gspemallstas enel 12 500 500 6000
tema, funcionarios.
Hojas de papel boon tamafia A4,
esferos gréficos, Agenda de 12 150 150 1800
apuntes, carpetas, copias de
prueba, forumularios
Libros obtenidos 12 100 100 1200
Internet, Flash'Memory 12 50 50 600
Computadora, impresora.

TOTAL PRESUPUESTO

9600

Fuente: Gobernacion del Carchi

Figura 2: Costo de plan de capacitacion

En la mayoria de las capacitaciones se realizan bajo convenios
institucionales, que sirven de apoyo para facilitar a los Capacitadores
expertos en los temas a exponer. Ademas dentro del presupuesto de la
gobernacion se destina 120 usd para capa empleado para ser capacitado,
los mismos que son destinados al pago de facilitadores tanto internos como
externos y recursos necesarios para ser capacitados.
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5.14.

EJECUCION DEL PLAN DE CAPACITACION

La ejecucion o puesta en marcha del plan de capacitacion requiere llevar a

cabo toda la planificacion establecida en las matrices anteriormente

planteadas, es necesario realizar su implementacién como en las anteriores

etapas, es decir paso a paso para una mejor comprension y coordinacion.

PASOS A SEGUIR:

1)

2)

3)

Delegar al asistente de la Unidad Administrativa de Talento Humano
realizar el control y seguimiento de la puesta en marcha del plan de
capacitacion.
Establecer las actividades a ser realizadas para garantizar que cada
evento de capacitacion se cumpla con efectividad, para evitar que se
desvié el cumplimiento del plan de capacitacion, se llevara a cabo
bajo los siguientes aspectos:

a) Verificar las actividades a ser realizadas

b) Controlar que se cuente con todos los materiales para llevar a

cabo la capacitacion.

c) Determinar tiempos de ejecucion de cada actividad.
Coordinar reuniones trimestrales la unidad administrativa de talento
humano juntamente con los jefes departamentales para evaluar el

cumplimiento del plan.

Se presenta una matriz con las actividades a ser cumplidas para la

realizacion del plan de capacitacion.
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5.15. MATRIZ DE VERIFICACION DE LA EJECUCION DEL PLAN DE
CAPACITACION

Tabla 47: Matriz verificacion de la ejecucion

MATRIZ DE VERIFICACION DE LA EJECUCION DEL PLAN DE CAPACITACION
TEMA DE CAPACITACION:
FECHA DEL EVENTO:

RESPONSABLE:
wi o
Elald
TIEMPOPARA | Z | < | =
No. ACTIVIDAD REALIZAR LA a E %
ACTIVIDAD Z| <
wlwlO
a|lx|Z2
1 | Programa de la capacitacion 2 semanas (antes)
2 | Seleccionar y socializacién a los funcionarios 2 semanas (antes)
3 [ Seleccionar capacitador/es del tema 2 semanas (antes)
4 Contar con mate_nal concreto de apoyo (lapices, papel, 1 semanas (antes)
marcadores, copias, etc.)
5 | Eleccién del lugar donde se llevara a cabo la capacitacién 1 semana (antes)
6 [ Disponibilidad de recursos tecnolégicos, econémicos, materiales. 1 semana (antes)
7 | Coordinacion de refrigerios y comidas 1 semana (antes)
Coordinar transportes, hospedaje y alimentacion de instructores
8 2 semanas (antes)
externos
9 [ Confirmar asistencia de participantes 2 dias (antes)
10 | Contar con certificados de los participantes a la capacitacion 2 dias (antes)
11 | Procesar evaluaciones al final de la capacitacion 2 dias (después)
12 | Elaborar informe de la capacitacion 1 semana (después)
13 | Dar seguimiento al impacto de la capacitacion 3 meses (después)

Fuente: Gobernacion del Carchi
Elaborado por: Maritza De la Vega

5.14. EVALUACION DE LA CAPACITACION

Para realizar la evaluacién del plan de capacitacion es necesario realizarlo
de una manera minuciosa y tomando en cuenta parametros que permita
identificar las falencias en su aplicacion para tomar correctivos oportunos,
con el Unico fin de llevar a cabo capacitaciones de calidad que se vean
evidenciadas en un desempefio mas eficiente y eficaz de los funcionarios de

la gobernacion.

Para esta etapa consideramos realizarlo bajo tres niveles:
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5.14.1. Nivel | Evaluacion de la reaccion
Es importante realizar una evaluacion a los participantes para conocer su
punto de vista de varios aspectos los cuales son:

a) Programa de capacitacion

b) La calidad y relevancia de los temas expuestos

c) La participacion del instructor

d) Metodologia usada en la capacitacion

Es importancia realizar una evaluaciéon para conocer las habilidades y
destrezas del instructor durante la capacitacion, de esta manera se conocera
los puntos fuertes y débiles para realizar una retroalimentacion tanto del plan
de capacitacion, los instructores, jefe de talento humano, todos los
correctivos basados en indagaciones previas seran mucho mas sencillos de

realizarlos.

Fue necesario utilizar el siguiente formato para realizar la evaluacion:
EVALUACION DE ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Objetivo: Conocer el grado de satisfaccién con respecto a la capacitacion

recibida, es importante que la calificacion que realice sea objetiva y veraz lo

gue permita realizar correctivos para mejorar posteriores capacitaciones.
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Tabla 48: Matriz de Evaluacién de capacitacion

MATRIZ DE EVALUACION DE ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Fecha:

Curso o actividad:

Dictado por:

Institucion:

Lugar:

EXCELENTE

MUY
BUENO

SATISFACTORIO

REGULAR

INSUFICIENTE

CAPACITADOR

Conocimiento y dominio del tema

Claridad y coherencia para comunicar de manera
didéctiva el tema

Respuestas a inquietudes

Manejo del grupo

Puntualidad y manejo de tiempo durante la
presentacion

Importancia del tema

GESTION DE LA ACTIVIDAD

Planificacacion y convocatoria a la capactiacion

Material entregado

Logistica de capacitacion: Lugar, alimentacion,
equipos, etc.

AUTOEVALUACION DEL PARTICIPANTE

Logro de objetivos propuestos para esta actividad

Satisfaccion de espectativas

Utilidad de la actividad en su desempefio

Sugerencias para el mejoramiento de posteriores actividades:

EXCELENTE
MUY BUENO
SATISFACTORIO
REGULAR
INSUFICIENTE

R(NW[(~O1

Fuente: Investigacion
Elaborado por: Maritza De la Vega
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5.14.2. Nivel Il: EVALUACION DEL APRENDIZAJE
Para conocer el grado de satisfaccion de los funcionarios con la
capacitacibn es necesario tomar en cuenta varios aspectos que se

detallan a continuacion:

GUIA DE EVALUACION DEL APRENDIZAJE DEL PARTICIPANTE

1. EIl capacitador juntamente con la Unidad Administrativa de Talento
Humano entregara al inicio de la capacitacién una hoja de evaluacion,
tomando en cuenta pardmetros importantes en el desarrollo de la
capacitacion.

2. Los participantes deberan contestar todos los items de la prueba que
consistiran en preguntas abiertas y cerradas, para conocer el nivel de
conocimientos, habilidades y destrezas, para conocer las falencias y
hacer correctivos necesarios a proximas capacitaciones.

3. Durante la realizacion de la capacitacion o taller se realizaran
preguntas importantes del tema.

4. Luego de llenar el cuestionario se intercambiaran los mismos, para
conocer el grado de conocimiento sobre el tema tratado.

5. Al inicio y al final de la capacitacion el capacitador realizara un
diagnostico antes y después del tema expuesto.

6. La informacion de los resultados de las evaluaciones se ingresaran
a una matriz para un mejor andlisis de la informacién.

7. EI andlisis de la informacion recolectada se presentara
posteriormente al gobernador y los jefes departamentales para
sugerir se corrijan las fallas de los funcionarios con el fin de

evidenciar la buena o mala calidad de la capacitacion.

Los resultados de los cuestionarios se presentaran en la siguiente matriz:

- 130 -



Tabla 49: Evaluacion de participantes

EVALUACION A PARTICIPANTES DE LA CAPACITACION
TEMA DE CAPACITACION:
FECHA DEL VENTO:
RESPONSABLE:

NOMBRE DEL PRE- POST-

PARTICIPANTE  |CAPACITACION | CAPACITACION
PARTICIPANTE
PARTICIPANTE
PARTICIPANTE
PARTICIPANTE
PARTICIPANTE
PARTICIPANTE
PARTICIPANTE
PARTICIPANTE
PARTICIPANTE

RESULTADO

O[O0 |N (O[O [W[N |-

0 - 100% PRE
0 -100% POST

Fuente: Oquendo B, (2010).
Elaborado por: Maritza De la Vega

5.14.3. NIVEL Ill: EVALUACION DEL IMPACTO Y SEGUIMIENTO DE
LA CAPACITACION

Aplicacién en el puesto de trabajo

Después de 3 meses de haber realizado la capacitacion se realizara un
resumen al seguimiento de la aplicacion de los conocimientos adquiridos en
la capacitacion en cada una de las actividades desempefiadas en los

puestos de trabajo.

Se justificara la eficiencia de la capacitacion al controlar varios aspectos en
el desempeiio laboral de los funcionarios, para lo cual se tomara en cuenta
una muestra dentro de la poblacion de todos los funcionario, y dentro de los

criterios a tomar en cuenta mencionamos los siguiente:
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a) Reducir en nimero de quejas de los usuarios insatisfechos por los
servicios.

b) Mejorar la calidad de los servicio.

c) Mejorar el desempeiio laboral de los funcionarios

d) Cumplir los objetivos y metas tanto departamentales como
institucionales.

e) Optimizar la utilizacion de tiempo y recursos en todas las areas de la
institucion en el desemperio laboral.

f) Solucién rapiday oportuna de problemas.

Para llevar a cabo la evaluacion y seguimiento se presenta el siguiente

proceso.

1. Seleccionar el area a ser evaluada de acuerdo al tema de
capacitacion recibida.

2. Establecer claramente los parametros bajo los cuales se calificara
la utilizacion de los conocimientos impartidos en la capacitacion.

3. Verificar si se da pronta solucion a los problemas presentados en
la institucion y mas si son referentes al tema de capacitacion, la
verificacion podra ser realizada de diferentes formas entre las
cuales pueden ser:

a) Llena una ficha de observacion directa en el lugar de
trabajo.

b) Entrevista directas con los jefes inmediatos en cada area,
para conocer el grado de mejora en el desempefio laboral.

c) Comparacion de tiempos es decir en qué porcentaje ha
reducido la atencion a los usuarios de acuerdo a tiempo,
calidad y calidez.

4. Realizar el llenado de una matriz con toda la informacion
recolectada para presentar un informe técnico a la Unidad de
talento humano.

5. El tiempo de duracién del seguimiento y evaluacion dependera del

tipo de capacitacion, el area de trabajo y el nimero de empleados.
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VIl. ANEXOS
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H‘*‘F] UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI

'._~ _J-r; § |

; & - ENCUESTA i
%J.’ A mas it

9
¥,
Cygyu

Esta encuesta tiene como finalidad conocer la perspectiva que tienen los empleados acerca
de la aplicacion de la LOSEP dentro de la institucion, con el Unico propdsito de detectar el
tipo de falencias en su aplicacién, para establecer una propuesta que dé solucion a los

problemas detectados.
GENERO M.... F....

1.- ;,Conoce usted lavisién, misién, valores, normas y politicas bajo las cuales se rige
las institucién para llevar a cabo sus actividades?

a. Mucho[] b. Poco [] c. Nada []

2. ¢Cuando la Gobernacion del Carchi requiere de personal que proceso

usted conoce que se lleva a cabo de los mencionados en el recuadro?

OPCIONES

Ascenso de empleados internos

Reubicacion de los empleados internos

Contratacion personal externo a la institucion

Ninguna de las anteriores

3. ¢Realiza planificaciones diarias de las actividades a llevar a cabo en su

puesto de trabajo?
a. Siempre] b. Casi siempre [] c.Nunca [

4. ¢;De los medios de comunicacion que se mencionados en el recuadro,
cuales usted conoce que haya utilizado la Gobernaciéon del Carchi para convocar a

candidatos para ocupar un puesto de trabajo en la institucién?

MEDIOS Si No

Péagina institucional

Anuncios en medios de comunicacién locales

Bolsa de empleo

Cartelera institucional

Otro
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En caso de inclinarse por la opcion otros, especifique por favor

5. ¢Qué técnicas de seleccién le aplico el Area de Talento Humano cuando

ingreso atrabajar en la institucién?

TECNICAS

Entrevista

Pruebas de conocimiento

Pruebas de personalidad

Ninguna de las anteriores

6. ¢Usted piensa que el area de Talento Humano de la Gobernacién del Carchi
aplica correctamente los procesos de reclutamiento y seleccién del personal en base

alaLey Orgéanica del Servidor Publico.
a. Sil] b.No [

6. ¢ Piensa usted que la aplicacidon eficiente o deficiente de la Ley Organica de
Servidor Publico de la Gobernacién del Carchi incide en la calidad del servicio a los

usuarios?
a. Altaincidencia [l b. Poca Incidencia [l c. No incide [

7. De todos los servicios que ofrece la Gobernacion del Carchi ¢Cémo califica

usted la atencién al usuario brindada por los funcionarios?

a. Muy buenal] b. Buend_] c. Reguld_] C.

Mala

8. ¢Esta usted de acuerdo que se implemente un plan de capacitacién para

los funcionarios de la Gobernacién del Carchi.
a. sill b.No [J

9. ¢Considera que el personal de la Gobernacion del Carchi tiene los
conocimientos necesarios para desempefiar con éxito sus funciones en su puesto de
trabajo?

a. Siempre[] b. Casi siempre [] c. A veces [ d. Nunca []
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Gracias por su colaboracién
ENTREVISTA

La técnica de recolecciéon de informacion fue aplicada a los directivos de la
Gobernacién del Carchi para indagar el grado de conocimiento sobre la

eficiente o deficiente aplicacion de la LOSEP en la institucion.

r[i“l UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI | o,
'!u-'-—hu!' T ENTREVISTA é\leg 55

La presente entrevista realizada al personal administrativo de la Gobernacion del
Carchi, tiene como objetivo contar con informacién necesaria para detectar posibles falencias
en la aplicacién de la LOSEP en el desarrollo de las actividades dentro de la institucion, para

proponer una solucidn viable a las mismas.

Nombre de la institucion en la que

trabaja

Nombre del

entrevistado/a

Area en la que

trabaja

Nivel de

estudios

Fecha

1.- De las siguientes alternativas que se detallan a continuacién ¢Segun su
criterio explique en cudl de ellas de acuerdo a la LOSEP, el area de Talento Humano

de la Gobernacion del Carchi, presenta falencias al aplicarlas?

a) Subsistema de planificacion del talento humano.

b) Subsistema de clasificacion de puestos.

c) Subsistema de reclutamiento y seleccion del personal.

d) Subsistema formacion, capacitacion y desarrollo profesional.
e) Subsistema de evaluacién del desempefio.

f) Subsistema de salud ocupacional
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2.- ¢Dentro del Area de Talento Humano se planifica las actividades a ser realizadas
diariamente durante todo el afio en cada puesto de trabajo para cumplir con los

objetivos planteados por lainstitucién?

3.- Dentro de la Gobernacién del Carchi para la ubicacion del personal en sus
puestos de trabajo se toma en cuenta el perfil profesional de cada funcionario, de

acuerdo alo que estipula la LOSEP?

4.- Segun su criterio. ¢En la Gobernacion del Carchi se cumple a cabalidad los
lineamientos establecidos en la LOSEP para el reclutamiento y seleccion del

personal?

5.- ¢ Se ha realizado capacitaciones a los funcionarios de la institucion de acuerdo a
las necesidades requeridas para el desarrollo de sus actividades en cada puesto de

trabajo?
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6.- Considera usted que contar con personal calificado en los puestos de trabajo de

la Gobernacién del Carchi tiene relacion directa con la calidad del servicio?

7.- ¢Para la evaluacion del desempenfio laboral de los funcionarios de la institucion se
toma en cuenta los criterios establecidos por la LOSEP y el Ministerio de Relaciones

Laborales?

8.- ¢Bajo qué criterios se establece si la seguridad y salud ocupacional de los
empleados de la institucién han sido tomados en cuenta para el desarrollo de sus

actividades en sus puestos de trabajo?

Firma

C.l.:
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Resumen
Todas las instituciones gubernamentales han sufrido cambios en el
desarrollo de las actividades internas y externas, las mismas que pretenden
ser regularizadas con la aplicacion de la Ley Orgéanica del Servidor Publico
(LOSEP), dirigida con mayor énfasis en el area de talento humano de toda

institucion, como base para la organizacion y replanteamiento de cambios.

El presente trabajo investigativo, pretende definir el direccionamiento de la
gestiébn administrativo en el &area de talento humano, estableciendo si los
directivos y funcionarios toman en cuenta lo estipulado en la LOSEP (Ley

Organica del Servidor Publico) para realizar su trabajo.

Para mayor comprension en el capitulo |, se muestra el planteamiento,
formulacién y delimitaciéon del problema detectado en la investigacion objeto
de estudio; las variables dependiente e independiente que se determinaron
a partir del tema; antecedentes y justificacion que permite comprender el
porqué del andlisis del tema a investigar, y el enfoque de los objetivos para

dar soluciones viables al problema o problemas detectados.

En el capitulo Il se desarrolla la fundamentacion legal, filoséfica y tedrica del
problema a ser investigando, en este capitulo se detallan conceptos basicos
que permitan una mejor comprensién del tema, definiciones claras que
muestran lo que contemplan las leyes, las ideologias filosoficas de varios

autores y la importancia de la satisfaccion de los usuarios del servicio.

En el capitulo 1ll, se realiz6 la recoleccién de informacién con diferentes
técnicas y metodologias de investigacion, tales como: encuestas,
entrevistas, grupos focales, fichas de observacion; como instrumento de

medicion para posteriormente realizar analisis e interpretacion de
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resultados, facilitando la generacion de conclusiones y recomendaciones

que conlleven a fundamentar la propuesta.

Para concluir se determina la propuesta con direccion a dar seguimiento y
cumplimiento de la LOSEP, mediante correcta aplicacion del proceso de
reclutamiento y seleccion del personal segun lo establece dicha ley y un
plan de capacitacion que aporte a la solucion del problema, que permita
contar con personal calificado y cualificado para cumplir con mayor

eficiencia sus funciones.

Palabras Clave

Ley organica de Servicio Publico, seleccion de personal, proceso de

seleccion de personal.
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Abstract

All government institutions have undergone changes in the development of
internal and external activities, the same who claim to be regularized with the
implementation of the Organic Law for Public Servants (LOSEP), directed
with more emphasis in the area of human talent institution as a basis for
rethinking the organization and changes.

This research work aims to define the address of the administrative
management in the area of human talent, establishing whether the directors
and officers take into account the provisions of LOSEP (Organic Law for
Public Servants) to do their jobs.

For more insight in Chapter |, the approach, design and definition of the
problem identified in the research sample under study; the independent and
dependent variables were determined from the subject; background and
rationale for understanding why the analysis of the research topic and the
focus of the objectives to provide viable detected the problem or problems.

In Chapter Il the legal, philosophical and theoretical basis of the problem to
be investigated in this chapter basic concepts that allow a better
understanding of the issue, clear definitions that show what laws contemplate
the philosophical ideologies of several authors develop detailed and the
importance of customer satisfaction service.

In Chapter Ill, the collection of information with different techniques and
research methodologies, such as carried out: surveys, interviews, focus
groups, observation sheets; as measurement instrument for further analyzes
and interpretation of results, facilitating the generation of conclusions and
recommendations that lead to support the proposal.

To conclude the proposal is determined to follow up and address compliance
LOSEP through proper implementation of the process of recruitment and
selection as provided for under that law and a training plan that contributes to
the solution of the problem, allowing count qualified and qualified to carry out
their duties more efficiently.

Keywords

Organic Law on Public Service, recruitment, recruitment process.



1. Introduccion

La finalidad del presente trabajo es analizar y evaluar la aplicabilidad de la
LOSEP (Ley Organica del Servidor Publico) en la Gobernacién del Carchi
para identificar la situacional actual y establecer la problemética existente

en su aplicacion.

Varias herramientas fueron utilizadas en la determinacion de falencias, se
considera: diagnostico FODA, entrevistas, encuestas y grupos focales, ficha
de observacion. Métodos de diagnéstico que fueron de gran importancia
para la formulacién de los objetivos que permitieron dar solucion a los

problemas encontrados.

Para corroborar nuestra investigacion se realiza la recopilacion de
informacion de varios autores, asi como también, se fundamenta en
investigaciones similares. Se redefinen conceptos y se expone la base legal

sobre la cual se apoya esta investigacion.

Para la investigacion de campo se utilizan dos tipos de criterios: uno,
cualitativo para determinar percepciones, opiniones, juicios de valor; dos,
cuantitativo para establecer niumero usuarios del servicio y funcionarios que
lo brindan. Por lo tanto, se estima conveniente realizar 288 encuestas a
usuarios y 180, a todos los empleados internos de esta Institucion;
entrevistas a autoridades del medio, abogados y a diversos ciudadanos que
manifiesten su criterio independiente. La herramienta grupos focales se
aplica a participantes internos y externos de la Gobernacion. Ademas, se
utiliza la técnica de observacién de campo e investigacion exploratoria. Por
altimo, también se hizo la revisién de archivo documental para fundamentar

los resultados.
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Una vez obtenido los resultados, se realiza un disefio del proceso para la
seleccion y reclutamiento de personal conforme lo establece la LOSEP; un
Plan de capacitacion de acuerdo con las necesidades de los funcionarios de
la Gobernacion del Carchi al amparo de la misma normativa y de los

requerimientos del MRL (Ministerios de Relaciones Laborales).

Con este proyecto se pretende dotar, a la Unidad de Talento Humano, de los
lineamientos bajo los cuales el personal directivo y operativo de la institucion
pueda ofrecer un servicio de calidad y calidez con un alto grado de eficacia.
Paralelamente los perfiles profesionales deben irse ajustando a los puestos
de trabajo de tal manera que se refleje en la consecucion de objetivos y
metas plantados en el afio calendario; y esto evidentemente, en el
mejoramiento de la imagen institucional y en la percepcién que de ella

tienen los usuarios.

2. Materiales y Métodos

En el presente trabajo de investigacion se utiliza informacion cuantitativa y
cualitativa, las mismas que permitieron analizar las opiniones de las
personas expertas en el tema como los funcionarios que trabajan en el area
de talento humano de las diferentes instituciones publicas. Ademas que se
pueden obtener sugerencias para mejorar los procesos, de igual manera la
investigacion cuantitativa permiti6 determinar la muestra tomando como

referencia el nimero de usuarios del servicio que ofrece la institucién.

Dentro de la metodologia se utilizé la investigacion de campo utilizando las
encuestas con un listado de preguntas abiertas, cerradas y de opcion
multiple, enfocadas en conocer las opiniones de las personas que se
acercan a cada una de las oficinas de la Gobernacion del Carchi a realizar
sus respectivos tramites, también la investigacibn documental existente
como revistas, folletos, periodicos, libros referentes al tema de investigacion,
todo lo referente a la institucién. La investigacion descriptiva que permitio
determinar y describir las principales caracteristicas del servicio al usuario

como la atencion en los diferentes servicios que ofrece la Gobernacion del
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Carchi y no podria faltar la investigacion bibliografica como tesis con temas
relacionados a la presente investigacion y demas libros referentes al tema de

investigacion.

Se utilizaron cuatro métodos de investigacion entre ellos: Método Deductivo
partiendo de las verdades teoricas existentes, de documentos y evidencias
para ser contrarrestadas y aplicadas al tema de investigacion actual. La
utilizacion del meétodo inductivo se hizo para realizar un  analisis
pormenorizado de los procedimientos administrativos particulares para
compararlos con hechos y realidades generales de la administracion del
talento humano. El método analitico permitié analizar las respuestas de los
encuestados para comparar con la realidad actual del servicio que ofrece la
institucién y por dltimo el método sistémico que permitié establecer la parte
coherente en cada una de las etapas de la investigacion.

3. Resultados y la discusion

Se realiza un andlisis la situacion actual de la institucion, donde se
determina que los procesos de seleccion de personar siempre han sido
burocréticos, a pesar de que existe una normativa, sin embargo hay que
mencionar que la investigacion de campo realizada en el presente estudio
corrobora con lo que en los actuales momentos se esta viviendo dentro del

area de talento humano de la institucion.

A continuacion se detalla los resultados de la investigacién donde se indica
las preguntas mas importantes las cuales tienen incidencia en lo referente a

los procesos de seleccidn de personal y capacitacion del personal.

PREGUNTA No. 2. De las siguientes alternativas que se detallan a
continuacién ¢(Cémo piensa usted que la Gobernacion del Carchi

realiza la seleccion de personal?.

Tabla 50: Seleccién personal

Frecuen | Porcentaj
cia e
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CONCURSO DE MERITOS Y

OPOSICION 82 2119
DECISIONES POLITICAS 284 73.39
OTROS 21 5,43
Total 387 100,0

Fuente: Investigacion de campo

Andlisis: Segun la informacién arrojada indica que la ciudadania considera
gue la seleccion de personal en la gobernacion del Carchi, en su mayoria se
la realiza mediante decisiones politicas; lo que significaria que existe
desconformidad de los ciudadanos con respecto a como se lleva a cabo este
proceso ya que no existe la aplicacion de la meritocracia en dicha institucion.
De esta manera se niega la oportunidad a profesionales del entorno social
gue necesitan un empleo y poseen el perfil adecuado. Es necesario
supervisar se respete el debido procedimiento para la contratacion de

personal idoneo que ofrezca un servicio de calidad a los usuarios.

PREGUNTA No. 3 ¢Esta usted conforme con los procesos de seleccion

de personal que realiza la Gobernacién del Carchi?

Tabla 51: Procesos de seleccién

Frecuenci | Porcentaj
a e
INCONFORME 280 72,35
POCO
CONFORME 80 20,67
CONFORME 27 6,98
Total 387| 1000

Fuente: Investigacion de campo

Andlisis: La poblacion se encuentra inconforme por los procesos de
seleccién que realiza la gobernacion del Carchi en lo referente al talento
humano ocasionando malestar en la ciudadania por no aplicar la normativa

vigente al momento de reclutar al personal Segun los datos obtenidos en

Enero — Diciembre 2015
Ingeniera Ruth Maritza de la Vega Delgado (UPEC — EAEM ECUADOR



base a la encuesta es notorio que el incumplimiento del proceso en la
seleccion del personal en la Gobernacion del Carchi genera descontento y
falta de interés por los aspirantes a los puestos por presentar la
documentacion requerida para las diferentes postulaciones ya que conocen
de antemano que el proceso a llevarse a cabo ser4 de manera inestable y

carente de transparencia.

PREGUNTA No. 4. De los medios de comunicacion que se mencionan
en el recuadro, usted conoce alguno que haya utilizado la Gobernacion
del Carchi para ofertar las vacantes de trabajo.

Tabla 52: Medios de comunicacion

Frecue | Porcent
ncia aje
Valido PAGINA INSTITUCIONAL 16 414
ANUNCIOS EN MEDIOS DE 25 6.46
COMUNICACION LOCALES ’
BOLSA DE EMPLEOS 18 4,65
CARTELERA INSTITUCIONAL 43 11,11
NINGUNO 285| 73.64
Total 387 100,0

Fuente: Investigacién de campo

Andlisis: Los medios de comunicacion que emplea la Gobernacion del
Carchi para ofertar las vacantes laborales disponibles no son los mas
adecuados. Existe desconocimiento por un gran niumero de interesados en
las vacantes pues las publicaciones aparecen en medios de menor
circulacion. Lo que evidencia que no se respeta los preceptos estipulados en
la LOSEP.

Pregunta No. 5 ¢Considera que la atencién a los usuarios de los

servicios que ofrece la Gobernacion del Carchi es de calidad?.

Tabla 53: Nivel de satisfaccion
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Frecuenci | Porcentaj
a e
Sl 63 21,9
NO 324 78,1
Total
387 100,0

Fuente: Investigacion de campo

Andlisis: La falta de coordinacion y agilidad en los procesos son una de las

opiniones por las cuales consideran de baja calidad el servicio que ofrece la
institucion.

PREGUNTA No. 6 ¢Cuando usted ha necesitado utilizar algunos de los

servicios que ofrece la institucion, a encontrado solucion oportuna y
eficiente al solicitud requerida?

Tabla 54: Aplicacion de Sistemas de
Reclutamiento

Frecuenci | Porcentaj

a e
SI 85 21,96
NO 302 78,04
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Total

387 100,0

Fuente: Investigacién de campo

Andlisis: Los usuarios de los diferentes servicios muestras inconformidad en
la atencion, muchos prefieren dar solucién a sus problemas buscando otras
alternativas e incluso optan por dejar olvidado el tramite en la institucion y

recurrir a otras instancias que den pronta solucién a sus solicitudes.
PREGUNTA No. 7 ¢Piensa usted que la aplicacion eficiente o deficiente

de la Ley Orgéanica de Servidor Publico de la Gobernacion del Carchi

incide en el desempefio del personal de la Gobernacion del Carchi?

Tabla 55: Incidencia de la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP)

Frecuenci | Porcentaj
a e
Valido ALTA
INCIDENCIA 326 84,24
POCA
INCIDENCIA 38 9.82
NO INCIDE 23 5,94
Total 387 100,0

Fuente: Investigacién de campo

Andlisis: Muchos opinan que la Ley Orgéanica del Servicio Publico es clara y
no da cabida a confusiones o mala interpretacion, de igual manera opinan
gue su correcta o incorrecta aplicacion incide directamente en el desempefio
de los funcionarios y por ende en la baja o alta calidad del servicio que

ofrecen.

4. Conclusiones

+ Existe descontento en la comunidad carchense en cuanto a los
procesos que realiza la Gobernacién del Carchi para cubrir los
puestos vacantes, dejando a entender que muchos de los
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profesionales que ocupan los puestos de trabajo fueron escogidos
bajo intereses politicos sin contar con el debido proceso para
establecer si el profesional que ocupa el puesto cumple con el perfil

para desempefar las funciones que requiere el cargo.

+ Existe insatisfaccion de la atencion a los usuarios que se brinda en las
diferentes dependencias de la institucion, lo que conlleva al
descontento de la sociedad, lo que conlleva a definir que los
funcionarios no estdn preparados para atender las inquietudes y
dificultades que aquejan a los ciudadanos causando descontento y

falta de credibilidad y la labor que realiza la institucion.

< EIl personal administrativo y operativo no cuenta con un plan de
capacitacion a pesar de ser exigido por la Ley Organica del Servidor
Publico y el Ministerio de Trabajo, vulnerando los derechos de los
funcionarios y generando debilitar el desarrollo de sus habilidades,
conocimientos y capacidades creando un ambiente de
descoordinacion entre la Unidad Administrativa de Talento Humano y
los directivos, debilitando el trabajo en equipo que permite la
consecucién de metas y objetivos establecidos al inicio de labores

administrativas y operativas.

5. Recomendaciones.

% La Gobernacion del Carchi debera aplicar el proceso establecido en la
LOSEP (Ley Orgéanica del Servicio Publico) para el reclutamiento y
seleccién del personal, en base a la plataforma del Ministerio de
Relaciones Laborales, para contar con personal que cubra el perfil

gue requiere cada puesto de trabajo.
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% Es necesario que la Gobernacion del Carchi implemente un Plan de
Capacitacion en base a las necesidades de cada puesto de trabajo,
para desarrollar las aptitudes, capacidades y habilidades de los
empleados, con el Unico fin de evitar malas practicas profesionales en
su desempefio laboral asegurando de esta manera la calidad en el

servicio.

% La correcta aplicacion de cada uno de los subsistemas del sistema
integrado de talento humano que se menciona en la LOSEP (Ley
Orgénica del Servicio Publico) evitard que su aplicacion tenga
falencias que se vean reflejadas al momento de ofrecer un servicio de

baja calidad.

% Contar con un plan de capacitacion garantizarq contar con personal
calificado y capacitado que realice un desempefio eficiente y eficaz en
de las funciones encomendadas a cada funcionario, evitando
desperdicio de tiempo y recursos, para garantizar el cumplimiento de
objetivos y metas planteados.
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