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RESUMEN

El presente estudio investigativo presenta una propuesta del disefio de un modelo de gestién
por procesos cuyo objetivo es fortalecer la Unidad de Talento Humano del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Archidona, mediante la elaboracion de una Ordenanza que
permite dar cumplimiento de los procesos para entregar un servicio de calidad y calidez en
concordancia con las normas legales vigentes. Ademas, brinda una metodologia de evaluacion
y solucion de problemas frecuentes en la administracion del personal, con el propdsito de
mejorar la situacién actual del mismo. Este estudio comprende procesos, areas de
conocimientos especificos para la gestiéon del talento humano y manejo de subsistemas de IGP

(Indice de Gestion de Personas).

La busqueda de informacion se ha realizado a través de referencias bibliogréficas tedricas y
practicas las cuales han servido para definir un modelo que contemple la soluciéon para un

problema que fluctia desde hace varios afios.

PALABRAS CLAVES: Modelo, Gestién por procesos, Institucion Publica, Fortalecimiento,
Unidad de Talento Humano.



ABSTRACT

This research paper presents a proposal of a design management model processes designed to
strengthen the Human Resource Unit of the Autonomous Decentralized Municipal Government
Archidona by developing an ordinance that allows to implement processes to deliver a service
quality and warmth in accordance with legal regulations. It provides a methodology for
evaluating and solving common problems in personnel management, in order to improve the
current situation of it. This study includes processes, areas of expertise for the management of

human talent and management subsystems IGP (Personnel Management Index).

Searching for information has been made through theoretical and practical references that have
been used to define a model that considers the solution to a problem that ranges from several

years ago.

KEYWORDS: Model, Process Management, Public Institution Strengthening, Human Resource
Unit .



INTRODUCCION

Las Servidoras y Servidores Publicos forman parte del recurso intangible y constituyen una
base fundamental para diferenciar una organizacion de otra, permiten brindar un valor

agregado, productividad y cambios a la cultura de cada Institucion Publica.

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Archidona, muy poco se ha ido
incorporando a las nuevas politicas y a la modernizacion impuesta por el Gobierno Central,
siempre se ha notado aquella carga pesada a la hora de incorporar Servidoras y Servidores
Publicos poco o escasamente capacitados, que por razones clientelares y politicas se

encuentran actualmente en funciones, lo cual significa un alto costo para la entidad Municipal.

En tal virtud, es necesario implementar un Modelo de Gestibn por Procesos para el
Fortalecimiento de la Unidad del Talento Humano que garantice el mejoramiento continuo de la
gestion municipal, puesto que en la entidad a la cual se hace referencia no existe una
investigacion ni la implementacion del Sistema Integrado del Talento Humano, segun las

disposiciones legales vigentes, resaltando la importancia de esta investigacion.

El apoyo brindado por la maxima autoridad, el Director de Desarrollo Institucional, Las y los
Servidores Publicos; y, la ciudadania en general, permitieron que el estudio motivo de la

investigacion se desarrolle dentro de la planificacion establecida.

Se logré Investigar, analizar y recomendar las soluciones mas adecuadas a los problemas que
enfrenta la institucion, con arreglo a las condiciones cambiantes, en lo social, politico y
economico para desarrollar el Sistema Integrado del Talento Humano con la finalidad de

establecer una propuesta adecuada que permita fortalecer la Unidad del Talento Humano.

La metodologia utilizada para la busqueda de informacion se ha sido a través de referencias
bibliograficas tedricas y préacticas las cuales han servido para definir un modelo que contemple

la solucion para un problema que fluctiia desde hace varios afios.

En el Capitulo | se presenta el Planteamiento, Formulacion y Delimitacion del Problema, el
objeto de estudio, campo de accién, los objetivos generales y especificos y la justificacion

objeto de estudio.



En el Capitulo Il se presenta el Marco Tedrico, la fundamentacion cientifica, los diferentes
procesos de gestion, el que mas se adapta y menos impacto social presente, a fin de que se
apliquen las técnicas de manejar los procesos (Reglamento y manual) en el ambito institucional.

En el Capitulo Ill se presenta el diagnoéstico de la institucion en donde se va aplicar el proyecto;
y, para que sea confiable sea enmarcado en el ordenamiento juridico vigente, basado en las

politicas vigentes del estado ecuatoriano.

En el Capitulo IV se presenta el Marco Metodolégico, sobre la modalidad de investigacion, un
estudio de estrategias para la resolucion del problema prioritario a aplicar, en el cual se
presentan estrategias que influiran en el cumplimiento de la misién, vision, objetivos y metas, la
nueva estructura organizacional por procesos basada en la Planificacién, Organizacién del
Trabajo, Gestion del empleo, rendimiento, compensacion, desarrollo; y, desde luego la

consistencia estructural con la capacidad funcional, integracion y andlisis de areas causales.

Luego en el Capitulo V se presenta el disefio del proyecto de fortalecimiento institucional

mediante la aplicacién de la Matriz de Marco Ldgico.

Y para finalizar, el Capitulo VI recoge las conclusiones y recomendaciones, las mismas que
hacen referencia sobre temas especificos que deberan ser considerados en forma puntual para

el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas.



CAPITULO |



1. El Problema
1.1. Planteamiento del problema

Creado mediante Decreto Legislativo No. 61 del 21 de Abril de 1981, publicado en el Registro
Oficial N° 427 del 27 del mismo mes y afio, el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal
de Archidona, cuenta con una larga trayectoria de servicio a la comunidad. Esta entidad ha sido
uno de los motores fundamentales en el desarrollo local de la Provincia de Napo, no sin haber
tenido en el transcurrir del tiempo que lidiar en sus inicios con toda clase de avatares y
problemas, considerando que recién en la década de los 60 llegd la primera carretera que
comunic6 a la ciudad con la Capital, en los albores de su nacimiento el Municipio tuvo que
considerar los escasos profesionales y en su mayoria no profesionales de la zona para
desarrollar la administracion municipal, lo cual, con el pasar de los afios se han ido generando
brechas e inconsistencias en el desarrollo de la gestién publica, en la entrega de los servicios

de calidad, tanto a clientes internos como externos.

La Transiciébn de nuestro Pais; y, por ende, los Gobiernos Autonomos Descentralizados
Municipales se ven inmersos en constantes cambios ante la globalizacion y junto a ellas, las
unidades del Talento Humano. Las Servidoras y Servidores Publicos forman parte del recurso
intangible y constituyen una base fundamental para diferenciar una organizacion de otra,
permiten brindar un valor agregado, productividad y cambios a la cultura de cada Institucion

Publica.

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Archidona, en el transcurso del tiempo,
muy poco se ha ido incorporando a las nuevas politicas y a la modernizacion impuesta por el
Gobierno Central, siempre se ha notado aquella carga pesada a la hora de incorporar
Servidoras y Servidores Publicos poco o0 escasamente capacitados, que por razones
clientelares y politicas se encuentran actualmente en funciones, lo cual significa un alto costo

para la entidad Municipal.

La Unidad de Talento Humano del Gobierno Autobnomo Descentralizado Municipal de Archidona
no es la excepcién, se considera que la gestion del talento humano constituye un pilar muy
importante en el desarrollo de la Gestion Publica y para ello es necesario establecer politicas,
lineamientos, préacticas adecuadas basadas en un Modelo de Gestion por Procesos para el
Fortalecimiento de la Unidad del Talento Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal de Archidona, que permitan un desarrollo eficiente, eficaz y efectivo, con la finalidad

de brindar un servicio de calidad; no obstante, las limitaciones en cuanto a la implementacion de
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politicas publicas tanto en el nivel legislativo, ejecutivo, asesor, de apoyo y agregadores de
valor; y, los intentos por establecer un Modelo de Gestién por Procesos basados en las Normas
Legales vigentes, afectan notablemente el desarrollo de la Entidad.

La urgente implementacion y aplicacion de un Modelo de Gestibn por Procesos para el
Fortalecimiento de la Unidad del Talento Humano, basado en el desarrollo del Sistema
Integrado del Talento Humano, permitiran mejorar los procesos de la entidad y por ende brindar
un servicio de calidad al cliente interno y externo, la optimizaciébn de los recursos en el
desarrollo de los servicios, crecimiento econdémico y la orientacion a la mejora continua de los
procedimientos, dara lugar para crear una imagen sélida, fomentando la confianza a la
ciudadania a través de procesos transparentes, participativos e incluyentes, para alcanzar el

Buen Vivir, el Sumak Kawsay.

En tal virtud, es necesario implementar un Modelo de Gestibn por Procesos para el
Fortalecimiento de la Unidad del Talento Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal de Archidona, para el mejoramiento continuo de la gestibn municipal, puesto que en
la entidad a la cual se hace referencia no existe una investigacién ni la implementacién del
Sistema Integrado del Talento Humano, segun las disposiciones legales vigentes, resaltando la

importancia de esta investigacion.
1.1.1. Formulacién del problema

¢ Como mejorar la Gestion Municipal, a través de la implementacién de un Modelo de Gestion
por Procesos para el Fortalecimiento de la Unidad del Talento Humano del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal de Archidona?

1.1.2. Delimitacion del problema

Este trabajo investigativo se llevard a cabo en la Direccibn de Desarrollo Institucional,
especificamente en la Unidad del Talento Humano del Gobierno Autbnomo Descentralizado
Municipal de Archidona. La institucion Municipal se encuentra ubicada en la Provincia de Napo

y se trabajara con informacion obtenida durante los afios 2012 y 2013.
1.1.2.1. Objeto de Estudio

El objeto de estudio de este trabajo investigativo tiene que ver especificamente con el Sistema

Integrado del Talento Humano.



1.1.2.2. Campo de Accion

Corresponde al andlisis de las Normas Legales vigentes de acuerdo a la Supremacia de la
Constitucién, en la cual se consideraran las Norma Técnicas emitidas por el Organo Rector
(Ministerio de Relaciones Laborales) para la implementacion del Sistema Integrado del Talento
Humano, en la cual intervienen varios factores como la planificacion, organizacion,

participacion, inclusién y transparencia, en el sitio de trabajo.

1.2. Objetivos
1.2.1 Objetivo General

Disefar el Sistema Integrado del Talento Humano aplicado al Departamento de Desarrollo
Institucional del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Archidona, para mejorar los

Procesos de la Gestion Administrativa de la Unidad del Talento Humano.
1.2.2 Objetivos Especificos

a. Diagnosticar la situacion actual del espacio fisico del territorio cantonal; el desarrollo
econémico; y, el Sistema Integrado del Talento Humano del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal de Archidona;

b. Investigar y analizar las soluciones mas adecuadas a los problemas que enfrenta el

Municipio, con arreglo a las condiciones cambiantes, en lo social, politico y econémico;

c. Establecer los lineamientos especificos para el desarrollo del Modelo de Gestiéon por
Procesos para el Fortalecimiento de la Unidad del Talento Humano del Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal de Archidona.

1.3. Hipotesis del trabajo

¢Con la Implementacion de un Modelo de Gestion por Procesos para el Fortalecimiento de la
Unidad del Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Archidona,

se logrard mejorar el Desarrollo Institucional?
Variable Independiente:  Gestion por Procesos.

Variable Dependiente: Fortalecimiento de la Unidad del Talento Humano.
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1.4. Justificacion

De lo expuesto, se puede colegir que la problemética de la Entidad se ha ido agravando, la falta
de un Modelo de Gestion por Procesos para el Fortalecimiento de la Unidad del Talento
Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Archidona, ha permitido que
existan deficiencias, reflejAndose un bajo nivel de aceptacién por parte de los clientes internos y
externos en el desarrollo de la gestion publica local. En otro ambito, la deficiente gestion por
procesos de la administracion publica local, afectan directamente a la calidad del servicio, ya
gue se producen desbalances administrativos, econémicos y operativos y esto hace que la
Gestién Municipal se detenga y no se puedan cumplir los objetivos y metas propuestos con los
clientes internos y externos, exponiendo a la Entidad a confrontar procesos legales con los

Organismos de Control.

Todas estas dificultades, se presentan debido a que no se cuenta con un Modelo de Gestion
por Procesos que permita el Fortalecimiento de la Unidad del Talento Humano del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Archidona, como estrategia de desarrollo, entonces
cualquier propuesta de solucién a este problema es valida ya que se constituira en un gran
aporte para la Institucién. Es por ello que la investigacion para la implementacion del Sistema
Integrado del Talento Humano, conformado por una serie de estrategias tendientes a facilitar el
desarrollo de la Gestion Municipal esta plenamente justificada y por ende se constituye en un
gran aporte para el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Archidona, sus
autoridades, Departamento de Desarrollo Institucional y de manera especifica a la Unidad del
Talento Humano, ya que podran contar con las herramientas Técnicas que les servira como

apoyo en la toma de decisiones.

El éxito de toda organizacion depende de una serie de factores, en su mayoria, referidos a la
actividad del Talento Humano, precisamente esta esfera enfrenta hoy grandes retos por los
cambios que se vienen produciendo con el nuevo Marco Legal e Institucional en todos los
aspectos y su repercusion inmediata en los procesos administrativos, econémicos y operativos.
Esto conlleva la necesidad de adecuar en la institucion municipal una normatividad interna,
respetando los principios contemplados en la Ley Orgénica del Servicio Publico, a saber:
calidad, calidez, competitividad, continuidad, descentralizacion, eficacia, eficiencia, equidad,
igualdad, jerarquia, lealtad, oportunidad, participacion, racionalidad, responsabilidad,

solidaridad, transparencia, unicidad y universalidad.

La Unidad del Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de

Archidona, no se excluye de los cambios que inciden directamente sobre el modelo de Gestion,
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es el componente méas delicado, valioso y complejo de la gestidon publica y que enfrenta con
frecuencia grandes obstaculos y resistencia al cambio.

En los momentos actuales estamos inmersos en el Desarrollo Institucional, que tiene como
objetivo obtener eficiencia, eficacia y efectividad a través de un proceso de mejora continua en
la gestion, y aunque consideremos que sus bases se acercan a una gestion mas moderna, se
evidencia la necesidad de elevar las capacidades en la esfera de la Gestién del Talento

Humano, la cual todavia no llega a plantearse mediante un enfoque integral.

Esto fundamenta la necesidad de implementar un Modelo de Gestién para el fortalecimiento del
Talento Humano con una orientacién gerencial mas avanzada en este campo, a partir del
redisefio del Reglamento Organico de Gestion Organizacional por Procesos, conforme a las
nuevas circunstancias, en donde el Talento Humano juegue un Rol Protagdnico en la cual se

pueda visualizar una verdadera Gestidén por Resultados.

Al iniciar el Tercer Milenio, la Humanidad en todo su contexto concluye que las organizaciones
estan conformadas por personas y que la principal fuente de creacién de valor agregado esta
dada en el conocimiento que emerge como fruto de la interaccién humana: Que el conocimiento

es un hecho social.
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CAPITULO Il
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2. Marco Teorico

2.1. Desarrollo Institucional
2.1.1. Desarrollo y Administracién Publica

El sector publico de un pais es uno de los componentes mas importantes para la aplicacion
satisfactoria de sus programas de desarrollo. Las nuevas oportunidades creadas por la
mundializacion, la revolucion de la informacién y la democratizacion han tenido consecuencias
de suma trascendencia para el Estado y su funcionamiento. La gestidn del sector publico en
esta época de cambios constantes se ha convertido en un dificil reto para los que se ocupan de

la adopcion de decisiones, la elaboracion de normas y la administracion publica de cada pais.

Para lograr un desarrollo eficaz se requiere una administracién publica eficiente y efectiva en
todos los dmbitos, que responda a las necesidades de la poblacién, promueva la justicia social,
garantice el acceso universal a servicios de calidad y a los bienes productivos y genere un

entorno propicio para el desarrollo sostenible centrado en el ser humano.

Por tanto es necesario reafirmar la importancia de mejorar la calidad de la administracion
publica sobre la base, entre otras cosas, de un enfoque participativo aplicado al desarrollo de
sus potencialidades locales. La democracia y la gestion publica transparente y responsable en
todos los sectores de la sociedad constituyen las bases indispensables para el logro de un

desarrollo sostenible de caracter social y centrado en la poblacion.

El sistema de administracion publica debe ser racional y eficaz, con la capacidad y el potencial
apropiados mediante, entre otras cosas, el fomento de la capacidad, la promociéon de la
transferencia de tecnologia y de su acceso y utilizacion, el establecimiento o la mejora de
programas de capacitacion para la administracion publica, el aumento de la colaboracién del
sector publico con el sector privado y la sociedad civil, asi como la creacién de un entorno que
favorezca las actividades del sector privado, segun proceda, la promocién dela funcién y la
participacion de la mujer en la administracion publica y el desarrollo de capacidades
multisectoriales y multidisciplinarias, en que se tengan en cuenta los aspectos relacionados con
el género, y que esos sistemas deben apoyar todas las fases del proceso de desarrollo, asi
como la promocién de oportunidades para lograr una participacion universal en todas las

esferas del sector publico.

En este sentido, los gobiernos locales deben promover y proteger todos los derechos humanos
y las libertades fundamentales, inclusive el derecho al desarrollo, teniendo en cuenta la relacion
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de interdependencia y refuerzo mutuo que existe entre la democracia, el desarrollo y el respeto
a los derechos humanos, y deben procurar que sus dependencias publicas respondan mejor a
las necesidades de la poblacion. Por tanto es necesario que los gobiernos locales fortalezcan
su capacidad de administracion publica y gestién financiera mediante la reforma de la
administracion y en particular la gestion del Talento Humano, haciendo hincapié en el aumento

de la eficiencia, la productividad, y la responsabilidad.
2.1.2. Por qué y para qué nace el Servicio Civil

¢, Cual es la razon de ser del servicio civil en el Estado contemporaneo? (A qué propdésito
sustantivo obedece la necesidad de un marco constitucional propio del empleo publico,

relacionado, como dijimos, con la proteccion de una administracién profesional?

(Prats, 2002: 32-34.)) Para Prats, este aparece como una creacion evolutiva del
constitucionalismo moderno, fuertemente asociado al orden liberal del mercado, ya que se trata
de una institucién clave del valor econémico y social fundamental que es la seguridad juridica,
por lo que “es un dato observable en todas las economias de mercado exitosas, y en
ninguna de la economias planificadas o de sustitucion de importaciones, con

independencia de la naturaleza autoritaria o democratica de unas u otras”.

En la misma linea de pensamiento, se aduce que la sustitucién de un sistema de padrinazgo
por una burocracia publica profesional es una condicion, no suficiente pero si necesaria, para el
desarrollo de los paises. Esta burocracia “weberiana” exigiria la concurrencia de tres

caracteristicas institucionales clave:

a)  Reclutamiento por mérito mediante pruebas competitivas;

b)  Procedimientos especificos —no politicos- para contratar y despedir; y,
c) Carrera profesional basada en la promocion interna.

(Longo, 2004: 72.) Se trata de argumentaciones en cierto modo proximas a otras que han
puesto el acento en la profesionalidad del empleo publico como la variable mas importante para
la reduccién de la corrupcion. Etzioni y Halevy, explican la corrupcion sobre todo en funcion de

las relaciones entre las élites politica y burocratica y la cultura politica que las gobierna.

Donde las reglas de juego separan a la burocracia de la élite politica y le confieren un poder que
le permite neutralidad politica, la corrupcién declina, y los procesos democraticos son mas
puros. Seguridad juridica y eficacia de la Administracion son, por lo tanto, los principios que se

hallan en la base de los sistemas de funcidn publica. Hacerlos operativos ha obligado a los
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paises a articular un conjunto de arreglos institucionales, cuyo objetivo es garantizar que el
comportamiento de los empleados publicos se cifia a ciertos patrones. Si para enunciarlos
tomamos como referencia el Civil Service britanico, hallariamos los siguientes cuatro principios

basicos fundacionales:

1)  Acceso abierto y transparente;

2)  Promocion segun el mérito;

3) Integridad, objetividad e imparcialidad; y,
4)  No politizacion.

El reto de nuestros dias es conseguir una base robusta para que esos principios sean

trasladados a la practica, pero sin una rigidez excesiva.
2.1.3. La funcioén publica.

La funcién publica esta constituida por el conjunto de arreglos institucionales mediante los que
se articulan y gestionan el empleo publico y las personas que integran éste, en una realidad
nacional determinada. Dichos arreglos comprenden normas, escritas o informales, estructuras,
pautas culturales, politicas explicitas o implicitas, procesos, practicas y actividades diversas
cuya finalidad es garantizar un manejo adecuado del Talento Humano, en el marco de una

administracién publica profesional y eficaz, al servicio del interés general.

En el ambito publico, las finalidades de un sistema de gestion del empleo y los recursos
humanos deben compatibilizar los objetivos de eficacia y eficiencia con los requerimientos de
igualdad, mérito e imparcialidad que son propios de administraciones profesionales en

contextos democraticos. Son notas basicas de esta nocion las siguientes:

a) Se entiende por administracién profesional una Administracion Publica dirigida y
controlada por la politica en aplicacién del principio democratico, pero no patrimonializada
por ésta, lo que exige preservar una esfera de independencia e imparcialidad en su

funcionamiento, por razones de interés publico.

b) La nocién utilizada es compatible con la existencia de diferentes modelos de funcion
publica. Los arreglos institucionales que enmarcan el acceso al empleo publico, la carrera
de los empleados publicos, las atribuciones de los diferentes actores y otros elementos de
la gestion del empleo y los recursos humanos no tienen por qué ser necesariamente los

mismos en los distintos entornos nacionales.
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c) Los sistemas de funcién publica pueden incluir uno o mas tipos de relacion de empleo
entre las organizaciones publicas y sus empleados, mas o menos proximas al régimen
laboral ordinario. La funcién publica de un pais puede albergar relaciones de empleo
basadas en un nombramiento o en un contrato, reguladas por el derecho publico o por el
derecho privado, y cuyas controversias se sustancian ante drganos judiciales especiales o

ante tribunales comunes.
2.1.3.1. Principios de la funcion publica.

- Igualdad de todos los ciudadanos, sin discriminacién de género, raza, religion, tendencia

politica u otras.

- Mérito, desempefio y capacidad como criterios orientadores del acceso, la carrera y las

restantes politicas de recursos humanos.

- Eficacia, efectividad y eficiencia de la accion publica y de las politicas y procesos de

gestion del empleo y las personas.
- Transparencia, objetividad e imparcialidad.
- Pleno sometimiento a la ley y al derecho.
2.1.4. El Talento Humano en la administracién puablica.

El Talento Humano, mejor expresado como potencial humano constituye en toda organizacion y
aun mas en la administracion publica el factor principal e indispensable para prestar servicios

de calidad y lograr las metas y objetivos fijados.

No cabe la menor duda —y nadie lo objeta, al menos teéricamente- que sera muy dificil lograr un
trabajo a conciencia prestado con lealtad, esmero y competencia, si se pone especial atencién
en el recurso humano, sobre todo en aquellos de menor jerarquia que realizan labores
operativas 0 administrativas vinculadas con la finalidad o misién de la organizacion y que

paradojicamente son ignorados o tratados sin las consideraciones respectivas.

No se consigue nada o muy poco cuando las presiones o exigencias de las autoridades,
directivos y funcionarios no estdn precedidas de un clima laboral adecuado; esto es, un
ambiente amistoso de desarrollo personal, de respeto, sin agravios, resentimientos ni temores.
Todos los individuos constituyen un alto potencial humano, por lo tanto experimentan impulsos
hacia el crecimiento y desarrollo personal lo que se facilita si se proporciona un ambiente que

los apoye y a la vez le proponga u ofrezca un reto.
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Este ambiente o clima laboral es factible de alcanzar cuando la ciencia y la técnica se arreglan
al servicio de la organizacion y del funcionario publico quien al sentirse reconfortado, motivado y
apreciado volcara sin condiciones todo su esfuerzo y voluntad a mejorar su desempefio

identificAndose con la institucion, dando por ello mas de lo que su puesto o cargo demanda.

Lo contrario es trabajar en un escenario laboral turbulento, inestable, rodeado de rumores,
pintada en las paredes —ofensivas y amenazantes- y volantes anénimos. De trabajadores
desalentados, malhumorados y hasta agresivos, proclives a realizar cualquier accién ilegal o
imprevista contra quienes asumen son responsables de su situacién. En estas condiciones son

altamente vulnerables y presa facil de terceros con pretensiones malintencionadas.

Se debe tomar conciencia que la moderna tecnologia, los métodos y procedimientos
racionalizados, la estructura organizacional simplificada, el plan estratégico etc. no resuelven
los problemas de la organizaciéon. Su valor lo adquieren a partir del mal o buen uso que le dan
las personas, de ahi la necesidad de que todos estos recursos se encuentren
imprescindiblemente precedidos y acompafiados de una acertada gestion del talento humano
que bajo las politicas y lineamientos de la alta direccién obtenga de las y los servidores,
directivos y funcionarios un éptimo rendimiento asi como la mejor y sostenida predisposiciéon a

un trabajo corporativo y en linea con los objetivos institucionales.

En resumidas cuentas no es sencilla la tarea profesional a desarrollar en el sector publico por
cuanto ademas de lo dicho no puede dejarse de lado o aislarse el componente politico en cuyo
espacio se toma decisiones de alto espectro y se determinan también las prioridades del

Gobierno Local formulado en un esperado régimen democratico.

Quiere decir entonces que en los asuntos gubernamentales no pueden existir disociadas la
técnica y la politica aunque en estas circunstancias de singular simbiosis los funcionarios
publicos deben quedar firmemente protegidos de aquellas infaltables intervenciones que
pretendan vulnerar su independencia e imparcialidad y puedan sin ninguna presién o atadura-
traducir libremente la voluntad publica en normas, objetivos y metas que correspondan a las

aspiraciones ciudadanas.

En un estudio comparativo de siete paises (EEUU; Gran Bretafia, Francia, Alemania, Italia,
Holanda y Suecia) se mostré que los altos funcionarios publicos se estan convirtiendo en
policymakers; vale decir necesitan aunar sus conocimientos especializados con las

responsabilidades politicas. (*)
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2.1.5. El acceso a la Funcion Publica.

Los modelos de seleccion giran alrededor de cuatro elementos que conforman y condicionan su
funcionamiento, de tal manera que el resultado final dependera de la adecuada utilizacién de
cada uno de esos elementos considerados individualmente y como parte del proceso.

De acuerdo a Francisco Longo (**) una prioridad serd construir sistemas de garantias del
principio de mérito frente a la arbitrariedad y la politizacion; en otros, evitar la rigidez que un
exceso de garantias formales ha depositado sobre los procesos de reclutamiento y seleccion.
En uno y otro caso, sin embargo, las politicas de RRHH deberan centrarse en unos cuantos

ejes fundamentales a saber:

La elaboracion de perfiles de éxito es una premisa bdasica. Las habilidades, las actitudes y
valores, las capacidades cognitivas y los rasgos de caracter forman parte, en proporciones a

estudiar en cada caso, del personal requerido que nos facilita la busqueda

Cada tipo de competencia exige instrumentos de seleccion adecuados. La eleccion de los
instrumentos es una decisién técnica de gran trascendencia. La entrevista de seleccion, las
pruebas de aptitud y personalidad, las simulaciones, los centros de valoracion debieran formar
parte, en las organizaciones publicas, del repertorio habitual de instrumentos cuyo uso debera

decidirse en cada caso en funcién de las competencias que deban ser exploradas.

La existencia de érganos profesionales de seleccion, legitimados por el conocimiento experto y
capaz de actuar con independencia, es la mejor garantia de un sistema de mérito que pretenda
ser eficaz. La profesionalizacion de estos 6rganos, y un disefio de los mismos que garantice su
independencia de criterio, ofrecen amplias posibilidades de introducir por una parte flexibilidad
al permitir diversificar el uso de los diferentes instrumentos y reforzar por otra las garantias de
objetividad, convirtiendo éstas en sustantivas al situarlas sobre el fondo, y no sobre la mera

forma, de los procesos de seleccion.

De acuerdo a la Ley Orgéanica del Servicio Publico ecuatoriana, el servicio publico y la carrera
administrativa tienen por objetivo propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y
los servidores publicos, para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad,
productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la conformacion, el funcionamiento y
desarrollo de un sistema de gestion del talento humano sustentado en la igualdad de derechos,

oportunidades y la no discriminacion.
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2.1.6. El nuevo enfoque del Talento Humano en la funcién publica.

El mérito y la equidad, durante afios, han sido los pilares fundamentales del Sistema de Servicio
Civil. Sin embargo, la vigencia y eficacia de la aplicacién de estos principios en la funcién
publica estdn necesariamente influidas por las condiciones de gobernabilidad democratica de
los distintos paises, en los que se ha adoptado el Servicio Civil como régimen regulador de la

carrera funcionarial en el sector publico.

El servicio civil, entendido como sistema de mérito, constituye un rasgo comun observable en
las democracias avanzadas, de nuevo parafraseando nuevamente a Prats. Por el contrario, en
los paises en vias de desarrollo, la aplicacién de estos principios resulta menos accesible, en la
medida que se carece de la adecuada cultura civica para sustentarlos institucionalmente como
orientadores de la administracién del personal publico. Ahora bien, si bien defendemos la
carrera administrativa en nuestros paises, eso no debe ser ébice para tener muy presentes los
cambios profundos que se requieren para hacerle frente a las exigencias del entorno social,

cada vez mas demandante, y que son la constante en la gestién del empleo y las personas.

(Longo, 2004: 31.) La permanencia de por vida en el trabajo empieza a cuestionarse; el
contrato de trabajo psicologico se redefine y aparece el concepto de empleabilidad, que
constituye la posibilidad que ofrecen las empresas de trabajos interesantes a sus trabajadores,
gue les permitan desarrollar su capacidad para desempefar diferentes puestos, pero no les
asegura la permanencia en el largo plazo. Sin embargo, la experiencia y las habilidades

adquiridas le permitiran, cuando asi lo requieran, encontrar un mejor empleo.
2.1.7. La organizacion del talento humano en la gestidn publica.

Las instituciones publicas en el cumplimiento de sus competencias deben adecuar sus
estructuras organicas, de forma que permita mejorar la gestion del talento humano y la accién
de los mismos en las funciones a ellos encomendadas. Por ello es necesario realizar una

revision de los conceptos basicos de lo que se denomina Estructura Organica.
2.1.8. Estructura Organica.

Toda institucion cuenta en forma explicita con jerarquias y atribuciones asignadas a los
miembros o componentes de la misma. En consecuencia se puede establecer que la estructura
organizativa de una entidad es el esquema de jerarquizacién y division de las funciones
componentes de ella. Jerarquizar es establecer lineas de autoridad (de arriba hacia abajo) a
través de los diversos niveles y delimitar la responsabilidad de cada empleado ante solo un

superviso inmediato. Esto permite ubicar a las unidades administrativas en relacién con las que
18



le son subordinadas en el proceso de la autoridad. El valor de una jerarquia bien definida
consiste en que reduce la confusion respecto a quien da las 6rdenes y quien las obedece.

Define como se dividen, agrupan y coordinan formalmente las tareas en los puestos.
2.1.8.1. Elementos claves para el disefio de una estructura organizacional.

- Especializacion del Trabajo;

- Departamentalizacion;

- Cadena de mando;

- Extensiéon del Tramo de Control;

- Centralizacion y Descentralizacion; y,

- Formalizacion.
2.1.8.1.1. Especializacion del Trabajo:

O divisién de la mano de obra se sustenta en el hecho de que en lugar de que un individuo
realice todo el trabajo, este se divide en cierto nimero de pasos y cada individuo termina uno de

los pasos.
2.1.8.1.2. Departamentalizacion:

Una vez divididos los puestos por medio de la especializacion del trabajo, se necesita
agruparlos a fin de que se puedan coordinar las tareas comunes. La Departamentalizacion es el
proceso que consiste en agrupar tareas o funciones en conjuntos especializados en el
cumplimiento de cierto tipo de actividades. Generalmente adopta la forma de gerencias,

departamentos, secciones.

La calidad de una estructura organizativa depende mucho de la calidad de la
Departamentalizacion y de la consecuente delegacion de funciones y autoridad para el
desarrollo eficiente de las mismas. La Departamentalizacion implica el riesgo de tener que

lograr la coordinacion entre las unidades definidas.
Existen dos modelos de Departamentalizacion: por Procesos y por Objetivos.

En la Departamentalizacion por Procesos se agrupan las actividades por procesos o
actividades, maximizando el aspecto especializacion, es frecuente en el area de fabricacion

donde separan el trabajo en varios procesos.
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En la Departamentalizacion por Objetivos se divide cada sector en subsectores que cuentan
con iguales objetivos que la unidad superior a la cual reportan, con lo cual se optimiza la

coordinacion.
2.1.8.1.3. La Cadena de Mando:

Es una linea continua de autoridad que se extiende desde la cima de la organizacion hasta el
escalén mas bajo y define quien informa a quien. Contesta preguntas de los empleados como:
¢A quién acudo si tengo un problema? y ¢ Ante quién soy responsable? En la cadena de mando
tenemos presente dos importantes conceptos: Autoridad y Unidad de Mando. La autoridad se
refiere al derecho inherente de una posiciébn administrativa para dar érdenes y esperar que se
cumplan y la Unidad de Mando ayuda a preservar el concepto de una linea ininterrumpida de
autoridad, si se rompe la unidad de mando un subordinado podria tener que atender a

demandas o prioridades conflictivas de varios superiores.
2.1.8.1.4. Tramo de Control:

Determina en gran parte el nUmero de niveles y administradores que tiene una organizacion.

2.1.8.1.5. Centralizacion y Descentralizacion:

La centralizacion se refiere al grado hasta el cual la toma de decisiones se concentra en un solo
punto de la organizacion, la Descentralizacién se da cuando hay aportes de personal de nivel
inferior 0 se le da realmente la oportunidad de ejercer su discrecionalidad en la toma de
decisiones, en una organizacion descentralizada se pueden tomar acciones con mayor rapidez

para resolver problemas, mas personas contribuyen con informacion.
2.1.8.1.6. Formalizacion:

Se refiere al grado en que estan estandarizados los puestos dentro de la organizacion. Si un
puesto esta muy formalizado, entonces su ocupante tienen una minima posibilidad de ejercer su
discrecionalidad sobre lo que se debe hacer, cuando se debe hacer y como se debe hacer.
Cuando la Formalizacion es baja, el comportamiento en el puesto no esta programado
relativamente y los empleados tienen mucha libertad para ejercer su discrecionalidad en su

trabajo.
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2.1.9. Organigrama Estructural

El organigrama puede describirse como un instrumento utilizado por las ciencias administrativas
para analisis tedricos y la accion practica. Son sistemas de organizacion que se representa en
forma intuitiva y con objetividad representandose, por la unién de los cuadros mediante lineas,
los canales de autoridad y responsabilidad. También son llamados cartas o gréficas de
organizacion. Los organigramas sefialan la vinculacion que existe entre si de los departamentos

a lo largo de las lineas de autoridad principales.
2.1.10. Funciones del Organigrama
2.1.10.1. Paralaciencia de la administracion:

Sirve de asistencia y orientacion de todas las unidades administrativas de la empresa al reflejar

la estructura organizativa y sus caracteristicas graficas y actualizaciones.
2.1.10.2. Parael area de organizacién y sistema:

Sirve para reflejar la estructura asi como velar por su permanente revision y actualizacion (en
las empresas pequefias y medianas, generalmente la unidad de personal asume esta funcion),

la cual se da a conocer a toda la compafia a través de los manuales de organizacion.
2.1.10.3. Parael areade administracién de personal:

El analista de personal requiere de este instrumento para los estudios de descripcién y analisis
de cargos, los planes de administracion de sueldos y salarios y en general como elemento de

apoyo para la implementacion, seguimiento y actualizacién de todos los sistemas de personal.
2.1.11. Organigrama Funcional

Este instrumento contiene la descripcion de la estructura organica de una institucion, con la
determinacion de las relaciones de dependencia, la descripcién de las unidades administrativas
y el detalle de funciones de todas las unidades que la conforman. Constituye una herramienta
basica de gestién, que orienta las actuaciones de cada unidad administrativa, hacia la
consecucion de los objetivos estratégicos institucionales, y facilita la evaluacion del desempefio

de cada funcionario publico, ademas permite la valoracion de un cargo o puesto de trabajo.
2.1.12. Disefio de estructuras remunerativas

En aplicacion de los principios previstos en los diferentes instrumentos legales, las entidades

deben aplicar en su gestion del talento humano métodos e instrumentos que permitan asignar
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una remuneracion que satisfaga a sus empleados, bajo el concepto de contraprestacion por la

contribucion de estos a los fines de la organizacion, que se expresa mediante su trabajo.

El logro de la equidad salarial, interna y externa obliga a desarrollar procesos que garanticen la
igualdad en base a la responsabilidad, preparaciébn académica, experiencia, funcionalidad,
desempefio y capacidad:

- La valoracion de puestos, atribuyendo a cada uno la ponderacién acorde con su
contribucion relativa a los resultados organizativos y coherentes con los referentes

salariales de mercado que le sean aplicables;

- La clasificacion de los puestos por niveles o bandas salariales, coherentes con dicha
valoracién y capaces de permitir una progresion salarial adecuada y una gestién racional

de las retribuciones; vy,

- El disefio de retribuciones variables, cuando se establecen, implica elegir el concepto que
se retribuye (vinculacion al rendimiento, participacion en beneficios o conexiéon con
resultados globales, etc.), el destinatario (individuo o grupo), y la dimensién de la franja

retributiva.
2.1.12.1. Valoracion de puestos de trabajo

Es una técnica del talento humano que permite medir la importancia relativa de los distintos
puestos de trabajo. Se obtendra una clasificacién, de los puestos de trabajo ordenados y

agrupados por su importancia o valor relativo, que puede servir de base para:
- Establecer una politica de retribuciones coherente y racional,

- Detectar problemas organizativos; vy,

- Facilitar la orientacion de procesos y sistemas de promocion.

- Como resultado se obtendra un inventario definitivo y especificaciones de todos los

puestos de trabajo de la Institucion.
2.1.12.2.  Sistemas de valoracion
Podemos distinguir dos grupos de sistemas:
2.1.12.21.  Cualitativos

Estan basados en el conocimiento global de cada puesto de trabajo y buscan ordenar los

puestos a través de procedimientos de comparacion asentados sobre el concepto de la
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apreciacion. Son procesos de apreciacion que no se traducen en valores, puntos o cantidades.
Son Utiles para valorar un nimero reducido de puestos, no permite determinar distancia. Los

métodos cualitativos principales son:

a. Jerarquizacion: Del conjunto total de puestos se extraen, en niumero reducido, aquellos

gue sean identificados como claves, en el sentido de que:
- Puedan quedar claramente definidos;

- Representen a la estructura organizativa; v,

- Sean ampliamente conocidos.

Se someten a jerarquizacién, buscando el ordenamiento de los mismos que mejor se adapte a
los requerimientos organizativos de la Institucién. Se utiliza la técnica de comparacién por
pares, (consiste en ir cotejando un puesto con todos los demas e identificando si se situaria a

igual nivel, por encima, o inferior al comparado).

Realizada la jerarquizacién, se somete el resto de los puestos a la equiparacion con los puestos

clave, insertandolos en la lista clasificada en el lugar que se aprecie como mas adecuado.

b.  Clasificacién: Proceso de ordenamiento muy similar al anteriormente descrito. Partiendo,
de unos niveles previamente definidos, se hace acoplar en cada uno de ellos la totalidad

de los puestos de trabajo.
2.1.12.2.2. Cuantitativos:

En este grupo estan los procedimientos de valoraciéon que se basan en determinar previamente
los elementos a valorar factores. Buscan un resultado final cuantitativo, si existe un ndamero
importante de puestos de trabajo es conveniente utilizar la valoracion por puntos. Estos

factores:

Deben ser, l6gicamente, constitutivos y representativos de la totalidad de los puestos de la

organizacion.
Estan ligados con las demandas y exigencias contempladas en la descripcion de puestos.
Los dos métodos principales son:

a) Comparacion: Se seleccionan, un conjunto de puestos tipo que serviran de referencia

para la valoracion del resto. Interesa que cumplan los siguientes requisitos:

- Representativos de toda la estructura, es decir, de todas las unidades funcionales.
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- Conocidos y facilmente analizables en los factores seleccionados.
- Deben ser descritos en su totalidad con los factores elegidos.
- El conjunto de puestos debe contemplar la totalidad de la gradacion de los factores.

Posteriormente, se comparan todos los puestos, factor a factor, con los puestos tipo
determindndose de esta manera el nivel y valoracion final de cada puesto. El sistema,

tiene el inconveniente de su complejidad y laboriosidad.

b)  Asignaciéon de puntos: Una vez elegidos los factores, se gradian los mismos en funcion
del mayor o menor nivel de demanda de los mismos, otorgadndose un conjunto de puntos

a cada nivel de demanda.

Debe cumplir una serie de requisitos de caracter matematico-estadistico para conseguir un
adecuado nivel de discriminacion entre los diversos valores. Esto permitira, que las "distancias”
entre puestos sean los suficientemente "visibles" como para tomar decisiones con respecto a

Su agrupacion o separacion.

El proceso de valoracién, se realiza analizando la totalidad de los puestos en cada uno de los
factores, observando la mayor o menor presencia del mismo y encajandolo en el grado de
puntos que le corresponda. La suma de los puntos obtenidos en cada factor dara el valor final

de cada puesto de trabajo.

En tanto las entidades publicas apliguen sistemas obsoletos de administracion del talento
humano, el camino al desarrollo sera largo y tedioso, este sistema por el contrario debe ser
dindmico y agil para responder a los cambios que diariamente llegan a las puertas de las
mismas instituciones publicas, siendo fundamental una agenda deconstruccion de
gobernabilidad, de mejoramiento de las capacidades de gobierno para alcanzar resultados de
desarrollo, lo que requiere de estrategias, estructuras, procesos y personas alineadas con las

finalidades en cuestion.

De esta forma, hacer la reforma de la administracién publica significa promover el alineamiento
del modelo de gestién para que el Estado pueda cumplir con sus objetivos de desarrollo.
Igualmente hacer la reforma del sistema del servicio civil significa, fundamentalmente, promover
el alineamiento de competencias, lo que quiere decir dotar al aparato estatal de los cuadros
(dimension del con quién hacer) con un perfil compatible con el modelo de gestién seleccionado

(dimension de como hacer).
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Asi, el abordaje contemporaneo de los sistemas del servicio civil incorpora un conjunto de
atributos del nuevo mundo del trabajo y destaca el papel estratégico de la gestion de las
personas para alcanzar los resultados. La buena administracién de personal, centralizada y
catastral, da lugar a una nueva concepcion que considera la gestién de las personas como
parte inseparable de la estrategia gubernamental, colocando como desafio la basqueda del

compromiso de las personas como resultado organizacional.

2.1.13. Gestion Organizacional por Procesos

Son las estrategias que integran la forma de operar las organizaciones, cuyo punto de partida
es la definicion de los procesos como las vias sustantivas del trabajo institucional a partir de los
cuales se definen la Mision, atribuciones y responsabilidades, Base de la Estructura y los
Productos, a ello se suma el Manual del Levantamiento de la Informacién, descripcion,
clasificacion y valoracion de puestos; y, el Manual de Descripcion y Perfil de Puestos del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Archidona.

Entendiendo procesos como una secuencia de actividades orientadas a generar un valor
agregado sobre una ENTRADA para conseguir un resultado denominado PRODUCTO y una
SALIDA que a su vez satisfaga los requerimientos del Cliente.

2.1.14. Definicién del Proceso

(Beltrdn, J. CARMONA M. CARRASCO, R. RIVAS, M y Tejedor, F. (2003).) Esta palabra
proviene del latin processus, que significa avance y progreso. Es un conjunto de actividades de
trabajo interrelacionados, que se caracterizan por requerir ciertos insumos y tareas particulares

gue implican valor afiadido, con miras a obtener ciertos resultados.
2.1.15. Manual de Procesos

Un manual de procesos es una recopilacion en forma de texto, que recoge minuciosa y
detalladamente las instrucciones que se deben seguir para realizar una determinada actividad,
de una manera sencilla, para que sea facil de entender, y permita al lector, desarrollar

correctamente la actividad propuesta.

25



(Beltran, J. CARMONA M. CARRASCO, R. RIVAS, M y Tejedor, F. (2003).) En él se
encuentra registrada y transmitida sin distorsion la informacion basica referente al
funcionamiento de todas las unidades administrativas, facilita las labores de auditoria, la
evaluacion y control interno y su vigilancia, la conciencia en los empleados y en sus jefes de

que el trabajo se esta realizando o no adecuadamente.

2.1.16. Manual de procedimientos

Un manual de procedimientos es un instrumento administrativo que apoya el quehacer cotidiano
de las diferentes areas de una empresa. En los manuales de procedimientos son consignados,
metddicamente tanto las acciones como las operaciones que deben seguirse para llevar a cabo

las funciones generales de la empresa.

(Beltran, J. CARMONA M. CARRASCO, R. RIVAS, M y Tejedor, F. (2003).) Ademas, con los
manuales puede hacerse un seguimiento adecuado y secuencial de las actividades
anteriormente programadas en orden légico y en un tiempo definido. Todo procedimiento
implica, ademas de las actividades y las tareas del personal, la determinacién del tiempo de
realizacion, el uso de recursos materiales, tecnoldgico y financiero, la aplicacion de métodos de
trabajo y de control para lograr un eficiente y eficaz desarrollen las diferentes operaciones de

una empresa.
2.1.17. Unidad del Talento Humano

Planea, coordina, ejecuta y presta orientaciones técnicas sobre actividades de administracion

de personal, basado en las politicas, directrices y normas legales de la entidad:

a. Administracion de personal: Asegurar que la entidad cumpla y aplique las Normas
Legales vigentes en el &mbito laboral, obligaciones tributarias y sociales.

b. Entrenamiento y Formacion: Desarrollar planes de capacitacion y formacion orientados
a mejorar la competencia de los trabajadores y al desarrollo del potencial humano.

C. Bienestar social: Ejecutar acciones que ayuden a preservar la calidad de vida de las y
los Servidores Publicos, mejorar su estado de salud fisica y emocional.

d. Reclutamiento y Seleccion: Implementar acciones necesarias para seleccionar personal

competente y capacitado que contribuya al cumplimiento de los objetivos y metas.
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e. (Chiavenato, ldalberto. (2009).) Seguridad y salud Ocupacional: Crear e implementar

politicas y controles que minimicen los riesgos de accidentes del trabajador.

2.2. Administracion de los Gobiernos Locales
2.3.1. Constitucién de la Republica del Ecuador

(Constitucion de la Republica del Ecuador.) Segun lo dispuesto en el numeral 2 del Articulo 225 de
la Constitucion de la Republica del Ecuador, comprende “Las entidades que integran el régimen

autonomo descentralizado”:

El Articulo 226 IBIDEM dispone que: ‘Las instituciones del Estado, sus organismos,
dependencias, las servidoras o servidores publicos y las personas que actlen en virtud de una
potestad estatal ejerceran solamente las competencias y facultades que les sean atribuidas en
la Constitucion y la ley. Tendran el deber de coordinar acciones para el cumplimiento de sus

fines y hacer efectivo el goce y ejercicio de los derechos reconocidos en la Constitucion.”

El Articulo 227 IBIDEM dispone que: “La administracion publica constituye un servicio a la
colectividad que se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia,
desconcentracion, descentralizacién, coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y

evaluacion.

Y, el Articulo 228 IBIDEM, manifiesta: “El ingreso al servicio publico, el ascenso y la promocién
en la carrera administrativa se realizaran mediante concurso de méritos y oposicioén, en la forma
gue determine la ley, con excepcién de las servidoras y servidores publicos de eleccion popular
o de libre nombramiento y remocién. Su inobservancia provocara la destitucion de la autoridad

nominadora.”

Ademas, el Articulo 229 IBIDEM manifiesta: “Seran servidoras o servidores publicos todas las
personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un
cargo, funcion o dignidad dentro del sector publico. Los derechos de las servidoras y servidores
publicos son irrenunciables. La ley definira el organismo rector en materia de recursos humanos
y remuneraciones para todo el sector publico y regulara el ingreso, ascenso, promocion,
incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de remuneracion y cesacion de funciones
de sus servidores. Las obreras y obreros del sector publico estaran sujetos al Cédigo de

Trabajo.
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La remuneracion de las servidoras y servidores publicos serd justa y equitativa, con relacion a

sus funciones, y valorara la profesionalizacion, capacitacion, responsabilidad y experiencia.”

El Articulo 233 de la Constitucion dice: “Ninguna servidora ni servidor publico estara exento de
responsabilidades por los actos realizados en el ejercicio de sus funciones, o0 por sus omisiones,
y serén responsables administrativa, civil y penalmente por el manejo y administracion de
fondos, bienes o recursos publicos. Las servidoras o servidores publicos y los delegados o
representantes a los cuerpos colegiados de las instituciones del Estado, estaran sujetos a las
sanciones establecidas por delitos de peculado, cohecho, concusion y enriquecimiento ilicito. La
accion para perseguirlos y las penas correspondientes serdn imprescriptibles y, en estos casos,
los juicios se iniciaran y continuaran incluso en ausencia de las personas acusadas. Estas
normas también se aplicaran a quienes participen en estos delitos, aun cuando no tengan las

calidades antes senaladas.”

El Articulo 238 de la Constitucion dispone que: “Los gobiernos autbnomos descentralizados
gozaran de autonomia politica, administrativa y financiera, y se regiran por los principios de
solidaridad, subsidiariedad, equidad interterritorial, integraciéon y participacion ciudadana. En
ningln caso el ejercicio de la autonomia permitira la secesién del territorio nacional. Constituyen
gobiernos auténomos descentralizados las juntas parroquiales rurales, los concejos

municipales, los concejos metropolitanos, los consejos provinciales y los consejos regionales.”.

2.3.2. Cédigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion
(COOTAD)

(Codigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion (COOTAD)) Segun lo dispuesto en el
Articulo 5 del presente Cadigo, dice: “La autonomia politica, administrativa y financiera de los
gobiernos auténomos descentralizados y regimenes especiales prevista en la Constitucién
comprende el derecho y la capacidad efectiva de estos niveles de gobierno para regirse
mediante normas y O6rganos de gobierno propios, en sus respectivas circunscripciones
territoriales, bajo su responsabilidad, sin intervencién de otro nivel de gobierno y en beneficio de
sus habitantes. Esta autonomia se ejercera de manera responsable y solidaria. En ningan caso
pondra en riesgo el cardcter unitario del Estado y no permitird la secesion del territorio

nacional.”

El Articulo 5 del presente Cédigo: “La autonomia politica es la capacidad de cada gobierno
autbnomo descentralizado para impulsar procesos y formas de desarrollo acordes a la historia,
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cultura y caracteristicas propias de la circunscripcion territorial. Se expresa en el pleno ejercicio
de las facultades normativas y ejecutivas sobre las competencias de su responsabilidad; las
facultades que de manera concurrente se vayan asumiendo: la capacidad de emitir politicas
publicas territoriales: la eleccién directa que los ciudadanos hacen de sus autoridades mediante
sufragio universal, directo y secreto; y, el ejercicio de la participacion ciudadana. La autonomia
administrativa consiste en el pleno ejercicio de la facultad de organizacién y de gestion de sus
talentos humanos y recursos materiales para el ejercicio de sus competencias y cumplimiento

de sus atribuciones, en forma directa o delegada, conforme a lo previsto en la Constitucién y la
ley.

La autonomia financiera se expresa en el derecho de los gobiernos autbnomos
descentralizados de recibir de manera directa, predecible, oportuna, automatica y sin
condiciones, los recursos que les corresponden de su participacién en el Presupuesto General
de Estado, asi como en la capacidad de generar y administrar sus propios recursos, de acuerdo

a lo dispuesto en la Constitucién y la ley.

Su ejercicio no excluird la accién de los organismos nacionales de control en uso de sus

facultades constitucionales y legales.

Y, el Articulo 6 del COOTAD, determina “Garantia de autonomia.- Ninguna funcién del Estado ni
autoridad extrafia podrda interferir en la autonomia politica, administrativa y financiera propia de
los gobiernos autbnomos descentralizados, salvo lo prescrito por la Constitucion y las leyes de
la Republica. Esta especialmente prohibido a cualquier autoridad o funcionario ajeno a los

gobiernos auténomos descentralizados, lo siguiente:

a) Derogar, reformar o suspender la ejecucion de estatutos de autonomia; normas
regionales; ordenanzas provinciales, distritales y municipales; reglamentos, acuerdos o
resoluciones parroquiales rurales; expedidas por sus autoridades en el marco de la

Constitucion y leyes de la Republica;

b) Impedir o retardar de cualquier modo la ejecucion de obras, planes o programas de
competencia de los gobiernos auténomos descentralizados, imposibilitar su adopciéon o

financiamiento, incluso demorando la entrega oportuna y automatica de recursos;
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d)

e)

f)

)

h)

)

K)

m)

Encargar la ejecucion de obras, planes o programas propios a organismos extrafios al

gobierno auténomo descentralizado competente;

Privar a los gobiernos autbnomos descentralizados de alguno o parte de sus ingresos
reconocidos por ley o hacer participar de ellos a otra entidad, sin resarcir con otra renta
equivalente en su cuantia, duracion y rendimiento que razonablemente pueda esperarse

en el futuro.

Derogar impuestos. establecer exenciones, exoneraciones, participaciones o rebajas de
los ingresos tributarios y no tributarios propios de los gobiernos auténomos

descentralizados, sin resarcir con otra renta equivalente en su cuantia;

Impedir de cualquier manera que un gobierno autbnomo descentralizado recaude

directamente sus propios recursos, conforme la ley;

Utilizar u ocupar bienes muebles o inmuebles de un gobierno autbnomo descentralizado,
sin previa resolucién del mismo y el pago del justo precio de los bienes de los que se le

priven;
Obligar a gestionar y prestar servicios que no sean de su competencia,

Obligar a los gobiernos autbnomos a recaudar o retener tributos e ingresos a favor de
terceros, con excepcion de aquellos, respecto de los cuales la ley les imponga dicha
obligacion. En los casos en que por convenio deba recaudarlos, los gobiernos autnomos

tendran derecho a beneficiarse hasta con un diez por ciento de lo recaudado;

Interferir o perturbar el ejercicio de las competencias previstas en la Constitucion, este
Cddigo y las leyes que les correspondan, como consecuencia del proceso de

descentralizacion;

Emitir dictamenes o informes respecto de las normativas de los respectivos 6rganos
legislativos de los gobiernos auténomos descentralizados, especialmente respecto de
ordenanzas tributarias, proyectos, planes, presupuestos, celebracién de convenios,
acuerdos, resoluciones y demas actividades propias de los gobiernos auténomos
descentralizados en el ejercicio de sus competencias, salvo lo dispuesto por la

Constitucién y este Codigo;
Interferir en su organizacién administrativa;

Nombrar, suspender o separar de sus cargos a los miembros del gobierno o de su

administracion, salvo los casos establecidos en la Constitucion y en la ley; y.
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n)  Crear o incrementar obligaciones de caracter laboral que afectaren a los gobiernos
autbnomos descentralizados sin asignar los recursos necesarios y suficientes para

atender dichos egresos.

La inobservancia de cualquiera de estas disposiciones serd causal de nulidad del acto y de
destitucion del funcionario publico responsable en el marco del debido proceso y conforme el
procedimiento previsto en la ley que regula el servicio publico, sin perjuicio de las acciones

legales a que hubiere lugar.

En caso de que la inobservancia de estas normas sea imputable a autoridades sujetas a
enjuiciamiento politico por parte de la Funcién Legislativa, ésta iniciara dicho proceso en contra

de la autoridad responsable.”

2.3.3. Ley Orgéanica del Servicio Publico

(www.mrl.gob.ec Ley organica del Servicio Publico LOSEP.) En atencion de la Supremacia de la
Constitucién, corresponde actuar segin las disposiciones legales y segin el Ordenamiento

Juridico, de acuerdo a lo siguiente:

“Principios.- La presente Ley se sustenta en los principios de: calidad, calidez, competitividad,
continuidad, descentralizacion, desconcentracion, eficacia, eficiencia, equidad, igualdad,
jerarquia, lealtad, oportunidad, participacion, racionalidad, responsabilidad, solidaridad,
transparencia, unicidad y universalidad que promuevan la interculturalidad, igualdad y la no
discriminacion.

Objetivo.- El servicio publico y la carrera administrativa tienen por objetivo propender al

desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores publicos, para lograr el

permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del Estado y de sus
instituciones, mediante la conformacion, el funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion
del talento humano sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades y la no
discriminacion.

Ambito.- Las disposiciones de la presente ley son de aplicacion obligatoria, en materia de

recursos humanos y remuneraciones, en toda la administracion publica, que comprende:

1. Los organismos y dependencias de las funciones Ejecutiva, Legislativa, Judicial y Justicia
Indigena, Electoral, Transparencia y Control Social, Procuraduria General del Estado y la
Corte Constitucional;
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2. Las entidades que integran el régimen auténomo descentralizado y regimenes

especiales;

3. Los organismos y entidades creados por la Constitucion o la ley para el ejercicio de la
potestad estatal, para la prestacion de servicios publicos o para desarrollar actividades
econdmicas asumidas por el Estado; y,

4, Las personas juridicas creadas por acto normativo de los gobiernos auténomos
descentralizados y regimenes especiales para la prestacion de servicios publicos.

Todos los organismos previstos en el articulo 225 de la Constitucién de la Republica y este
articulo se sujetaran obligatoriamente a lo establecido por el Ministerio de Relaciones Laborales

en lo atinente a remuneraciones e ingresos complementarios.

Las escalas remunerativas de las entidades que integran el régimen autbnomo descentralizado

y regimenes especiales, se sujetardn a su real capacidad econémica y no_excederan los

techos v pisos para cada puesto o0 grupo ocupacional establecidos por el Ministerio de

Relaciones Laborales, en ningln caso el piso sera inferior a un salario basico unificado

del trabajador privado en general.”

2.3.4. Reglamento General de la Ley Organica del Servicio Publico
(www.mrl.gob.ec Reglamento General de la LOSEP.) Disposiciones legales reglamentarias:

Administracién del desarrollo institucional.- Las Unidades Administrativas del Talento
Humano tendran bajo su responsabilidad el desarrollo, estructuracion y reestructuraciéon de las
estructuras institucionales y posicionales, en funcion de la misién, objetivos, procesos y

actividades de la organizacion y productos.

Del Comité de Gestiéon de Calidad de Servicio y el Desarrollo Institucional.- En las
instituciones establecidas en el articulo 3 de la LOSEP, se integrara el Comité de Gestion de
Calidad de Servicio y el Desarrollo Institucional que tendra la responsabilidad de proponer,
monitorear y evaluar la aplicacion de las politicas, normas y prioridades relativas al

mejoramiento de la eficiencia institucional.
El Comité tendrd la calidad de permanente, y estara integrado por:
a) La autoridad nominadora o su delegado, quien lo presidirg;

b)  Elresponsable del proceso de gestion estratégica,;
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c) Una o un responsable por cada uno de los procesos o unidades administrativas; vy,
d) Lao elresponsable de la UATH o quien hiciere sus veces.

En las unidades o procesos desconcentrados se contara con comités locales los cuales seran

permanentes y deberdn coordinar sus actividades con el comité nacional.

2.3.5. Normas Técnicas (EX SENRES) HOY MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES

(www.mrl.gob.ec Reglamento General de la LOSEP) Norma Técnica de Disefio de Reglamentos
o Estatutos Organicos de Gestion Organizacional por Procesos, vigente a la fecha, segun se
demuestra en la Biblioteca Legal de la Pagina Web.

Capitulo |
De las politicas de desarrollo institucional

Articulo 1.- “Ambito.- La presente norma es de aplicacién obligatoria en los procesos de
disefio y reforma de estructuras organizacionales, que se ejecuten en las instituciones del
Estado sefialadas en los articulos 3 y 110 de la ley Organica de Servicio Civil y Carrera
Administrativa y de Unificacion y Homologacion de las Remuneraciones del Sector Publico,

LOSSCA; vy, en el articulo 1 de su Reglamento”.

Articulo 2.- “Desarrollo Institucional.- Es el proceso dinamico mediante el cual una
organizacion fortalece su estructura y comportamiento, orientado a aumentar la eficiencia y la
eficacia en el funcionamiento institucional, para lo cual aplica principios, politicas, normas
técnicas y estrategias; y, se fundamenta en la especializacién de su mision para satisfacer las

necesidades y expectativas de los clientes usuarios.”.

Capitulo 1l

Del procedimiento de disefio de reglamento o estatuto de gestion organizacional por

procesos

Articulo 4.- “Objeto.- Establecer los procesos técnicos de disefio organizacional, con el
proposito de dotar a las instituciones sefialadas en el &mbito de esta norma de: politica, normas
e instrumentos técnicos, que permitan mejorar la calidad, productividad y competitividad de los

servicios publicos, para optimizar y aprovechar los recursos del Estado”.
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Articulo 5.- “De los responsables de las unidades o procesos Institucionales.- Los
responsables de las unidades o procesos institucionales, motivaran y se involucraran con la
autoridad nominadora para el disefio organizacional o reestructuracion de unidades, areas o
procesos, sobre la base de la normativa legal, planificacion estratégica y operativa, convenios

nacionales e internacionales”.

Capitulo V
Disposiciones generales:

Sexta.- Obligatoriedad.- Las instituciones que cuentan con el Estatuto Organico de Gestion
Organizacional por Procesos o se encuentra en proceso de elaboraciéon del mismo, antes de la
vigencia de la presente norma técnica, deben ajustarse a las nuevas directrices establecidas en

la misma.

2.3. Herramientas de Evaluacién
2.3.1.indice de Gestion de Personas (IGP)

(Version abreviada del manual IGP.) El IGP es una herramienta de evaluacion, que permite
conocer el grado de desarrollo del sistema de gestion de personas en las instituciones publicas.
Pretende ser un inductor de conductas y buenas practicas para la gestion y el desarrollo de

servidores y servidoras publicos.
2.3.2. Analisis por subsistemas

El IGP parte de la premisa de que una adecuada gestién de personas implica un sistema
integrado que se despliega en diferentes componentes que operan como subsistemas
conectados e interrelacionados, ellos hacen al desarrollo de talentos, organizacion del trabajo, a
las relaciones humanas, etc. El sistema de gestién funciona por la estrategia de gestion de

personas, que se desprende de la estrategia institucional.

El sistema integrado del IGP consta de ocho subsistemas, cada uno de ellos cumple funciones

especificas en interconexién con los demas:

1. Planificacion.- Constituye la puerta de entrada en todo sistema integra la gestion de
personas, y permite anticipar la definiciébn de politicas coherentes en todos los restantes
subsistemas con lo que aparece conectada. Mediante este subsistema, una institucion
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podria analizar sus necesidades cuantitativas y cualitativas de personas a corto, mediano
y largo plazo, contrastando las necesidades detectadas con sus capacidades internas,
identificando las acciones que deben emprenderse para cubrir las diferencias.
Organizacion del Trabajo.- Integra el conjunto de politicas de gestibn de personas
destinadas a definir las caracteristicas y condiciones de ejercicio de las tareas, asi como
los requisitos de idoneidad de las personas llamadas, en cada caso, a desempefiarlas.
Gestion de Empleo.- Es el conjunto de politicas y practicas de personal destinadas a
gestionar los flujos mediante los cuales las personas entran, se mueven y salen de la
institucion. Es un subsistema complejo, dentro del cual deben ser analizadas algunas de
las tareas mas relevantes de la gestion de personas.

Gestién del Rendimiento.- Tiene como propdsito influir sobre el rendimiento de las
personas en el trabajo, para alinearlo con las prioridades de la institucién, y mantenerlo en
el nivel mas alto posible, concretando una mejora sostenida de la contribucion de los
servidores publicos al logro de los objetivos organizacionales, asi como la obtencién de
informaciones valiosas para la toma de decisiones de gestién de personas en diferentes
campos.

Gestion de la Compensacion.- Incluye la gestion del conjunto de retribuciones
monetarias y no monetarias que la institucién utiliza, en concepto de contraprestacion a
éstos con los objetivos de la institucién. Incluye los incentivos para promover la
permanencia en la organizacion, la asuncion de responsabilidades, el desarrollo de
competencias y el ajuste entre los objetivos individuales y organizacionales.

Gestion del Desarrollo.- El propésito es estimular el crecimiento profesional de las
personas, de acuerdo con su potencial, fomentando los aprendizajes necesarios y
definiendo itinerarios de carrera que conjuguen las necesidades organizativas con los

diferentes perfiles individuales.
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3. Diagnéstico institucional

3.1. Diagndstico del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal De Archidona
3.1.1. Generalidades

(Plan de Desarrollo y Ordenamiento Territorial del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal de Archidona.) El Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Archidona, al
igual que varias entidades descentralizadas se han desarrollado en un sistema ambiguo debido
a la falta de liderazgo politico y en otros casos al clientelismo politico, dejando una brecha muy

relevante a la hora de aplicar las Normas Legales vigentes.

3.1.2. Estructura fisicay funcional

El edificio del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Archidona, esta ubicado en la
Av. Napo y Transversal 16 (Centro Civico), su infraestructura fisica es de tres plantas, al
momento abastece el indice de demanda de los servicios, sin embargo debera considerarse a
mediano plazo una infraestructura que permita brindar un servicio de acuerdo a las

disposiciones vigentes.

3.1.3. Sistemas de comunicacién y tecnologias

En la entidad se ha implementado un Sistema Informatico denominado “SIGA-ME” (Software
Base de Datos), con una capacidad muy amplia en el manejo de la informacién financiera, los
procesos técnicos y administrativos deberan ser incorporados con la finalidad de mejorar el
nivel de Gestibn de los usuarios internos y externos. Se debera considerar un sistema de
Consulta Central de Informacion, lo cual permitird optimizar el tiempo y el espacio para quienes

desean conocer informacion relevante sobre sus derechos y obligaciones.

El Sistema Tecnologico Municipal, se encuentra funcionando en un 60 %, debido a que no
cuenta con un Plan de Desarrollo Estratégico Informatico, los equipos en su mayoria son
obsoletos y se han ido modificando a medida de las necesidades presentadas por los usuarios
o servidores publicos, no existe un Reglamento ni un Plan de Contingencias. La Comunicacion
Municipal todavia obedece a los sistemas tradicionales y se considera que con la
implementaciéon de la presente propuesta o estudio del talento humano, se mejore las
capacidades del Talento Humano Municipal en todas las areas, por cuanto es parte del proceso

el implementar un Plan de Capacitacion a los Servidores Publicos con la finalidad de motivar a
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la profesionalizacion, en cumplimiento a lo dispuesto en los articulos 69, 70, 71, 72, 73, 74y 75
de la Ley Orgénica del Servicio Publico y su Reglamento General y las demas disposiciones
legales vigentes.

El Recurso Humano, actualmente denominado “Talento Humano” segun la Ley Organica del

Servicio Publico, se rige y estd compuesto por los siguientes planes y programas:

3.1.4. Estructura organica municipal
3.1.4.1. Administracién general
3.1.4.1.1. Base legal

El llustre Municipio de Archidona, fue creado mediante Decreto Legislativo No. 61 del 21 de
abril de 1981 y publicado en el Registro Oficial No. 427 del mismo mes y afio, y mediante
Resolucion de Concejo No. 304, se remplaza la denominacion de Municipio de Archidona, por la
de GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE ARCHIDONA, la mismas

que esta regida por las siguientes Normas Legales Vigentes:

- Constitucién de la Republica del Ecuador;

- Cddigo Organico de Organizacién Territorial, Autonomia y Descentralizacién (COOTAD);

- Cddigo de Planificacion y Finanzas Publicas (COPFP);

- Ley Organica del Servicio Publico y su Reglamento General;

- Cddigo de Trabajo;

- Ley Orgénica del Sistema Nacional de Contrataciéon Puablica;

- Cadigo Tributario;

- Ordenanzas Municipales; vy,

- Resoluciones de Concejo, Acuerdos y Reglamentos.
3.1.4.12.  Visién

Formular y gestionar proyectos que apoyen al desarrollo sostenible, incluyente y participativo
de la ciudadania del Cantdén Archidona; relacionados con el uso del suelo, movilidad,
conservacion patrimonial, infraestructura educativa, deportiva y de salud junto con la prestacion

de servicios publicos para alcanzar el buen vivir.
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3.1.4.1.3. Mision

Implementar la eficacia y eficiencia en el desarrollo de proyectos en el ambito de uso del suelo,
movilidad, conservacion patrimonial, infraestructura educativa, deportiva y de salud junto con la
prestacion de servicios publicos del Canton Archidona, para mejorar la calidad de la vida de
sus habitantes hasta el afio 2016.

3.1.4.1.4. Politicas institucionales
a. Ejes de trabajo
El Gobierno Municipal de Archidona ha definido como ejes de trabajo las siguientes politicas:

- Disefiar e implementar mecanismos para gestion del suelo urbano y rural y promover su

uso socialmente justo en condiciones equitativas, seguras y sostenibles.

- Generar y garantizar espacios seguros para la circulacion de peatones y usuarios de

vehiculos no motorizados.

- Ampliar y mejorar la cobertura de los servicios basicos de alcantarillado, agua para

consumo humano, gestion y tratamiento de residuos solidos y liquidos en el sector rural.

- Fomentar el uso de espacios publicos para la practica de actividades recreativas,

culturales y deportivas.

- Conservar y restaurar el patrimonio arquitecténico y bienes culturales tangibles e

intangibles.

3.1.4.1.5.  Objetivos
a. General

Contribuir efectivamente al mejoramiento de las condiciones de vida de la poblacion
considerando las caracteristicas del territorio e interculturales de las comunidades,
desarrollando programas y proyectos que se enmarquen dentro del paradigma del desarrollo

sostenible.
b.  Especificos

- Definir una linea base a partir de un diagnostico situacional que permita identificas las

variables e indicadores béasicos en los diferentes sectores del quehacer cantonal.
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- Generar una propuesta de accion que permita identificar los ejes basicos de desarrollo,
definir politicas, generar programas y perfiles de proyectos que contribuya al
mejoramiento de las condiciones de vida de la poblacion.

3.1.4.1.6. Estructura Organizacional

(Estructura Organica y Funcional del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de
Archidona.) La Estructura Organizacional del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal

de Archidona, esta conformada por los siguientes niveles.

e
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|
|
- NORMATIVO. l:l NIVEL ASESOR.
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[ wverorerarvo COMUNIDAD ‘

Figura 1. Estructura Organizacional

Elaborado por: Diana Freire
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4. Marco Metodolégico
4.1. Metodologia

4.1.1. Modalidad de la investigacion

En consideracion de que la Investigacion cientifica es un proceso que procura obtener
informacion relevante y fidedigna (digna de fe y crédito), para entender, verificar, corregir o
aplicar el conocimiento, para el presente caso se emplearan los siguientes métodos y tipos

de investigacion:

4.1.2. Modelos de Investigacion
4.1.2.1. Exploratoria Descriptivo

Facilitara el diagndstico del espacio fisico y geogréfico del territorio, la capacidad econémica
institucional, actividades que ejecutan los Funcionarios, Servidoras y Servidores Publicos,

identificacion de los procesos y su incidencia en los resultados esperados.
4.1.2.2. Deductivo

A través de la observacion se puede identificar los aspectos especificos de los procesos que

conforman el sistema integrado del Talento Humano.
4.1.2.3. Inductivo

La investigacion de casos particulares y el aporte de los involucrados de la Unidad del
Talento Humano permitirdn conocer la realidad institucional y llegar a conclusiones légicas

acerca de los procesos de gestion que se desarrollaran en la Unidad del Talento Humano.
4.1.2.4. Analitico Sintético

Luego de la identificacion individual de los componentes del sistema integrado del Talento

Humano, se establecerd la relacion causa-efecto de cada uno de los procesos.

4.1.3. Tipos de Investigacion
4.1.3.1. Bibliogréfica

Se aplicara para desarrollar y estructurar un marco teérico enfocado al disefio de un modelo

de gestion por procesos para el fortalecimiento de la Unidad del Talento Humano del
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Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Archidona, aplicado en textos, folletos,
revistas especializadas, articulos, pagina web, Normativa Legal vigente, etc.

4.1.3.2. De campo

Se aplicara directamente en el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Archidona,
Departamento de Desarrollo Institucional, especificamente en la Unidad del Talento
Humano, mediante observacion, entrevistas y encuestas a sus funcionarios, servidoras, y
servidores publicos, clientes internos y externos con la finalidad de identificar, los procesos

del sistema integrado del Talento Humano de la Entidad.

4.1.4. Poblacion y muestra

Tabla 1. Poblacion y Muestra

TIPO DE FUNCION N° DE PERSONAS
Alcalde 1
Concejales 5
Funcionarios 4
Servidoras y Servidores Publicos 26
Clientes Externos 200

TOTAL . ..: 236

Fuente: Unidad de Talento Humano GAD Municipal de Archidona

4.1.4.1. Demostracion

M = (U * P * Q)/((U-1)*E/100 + P*Q)

Donde:

P =  Probabilidad de que se dé el proceso. Normalmente se trabaja con 0,5.
Q = Probabilidad de que No se dé el proceso. Se trabajara con 0,5.

E = Error admisible. Asumiremos un valor de 0,05.
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Reemplazando valores tenemos:
M = (236*0,5*0,5)/((236-1)*0,05/100+(0,5*0,5)).

M =160

4.1.5. Métodos, Técnicas e Instrumentos

Con el fin de obtener los mejores resultados posibles se seleccionara el método inductivo —
deductivo para efectos investigativos.

a. El método inductivo.- Se refiere a que la investigacion sera realizada por partes,
donde cada una es parte del proceso total y donde la suma de las partes es su
resultado total de la investigacion.

b. El método deductivo.- También llamado deduccién l6gica se refiere a la aplicacién de
un procedimiento o ley general para la solucion de un procedimiento planteado, o

explicar el comportamiento de una determinada situacién especifica.

En general, el método deductivo se lo aplicara a la investigacion para comprobar que

el método inductivo estuvo adecuadamente aplicado.

C. Técnicas

Entre las técnicas para recopilar informacion tendremos: La encuesta, realizada a los
usuarios y al personal, la entrevista para el alcalde; otra para el director de desarrollo
institucional y por Gltimo para los presientes de los barrios mas grandes de la ciudad

orientada en la calidad del servicio.
d. Instrumentos

Los instrumentos que apoyaran las técnicas para recopilar informacién son: el cuestionario,

la guia de entrevista, la libreta de notas, material fotografico, videos y grabaciones.

4.1.6. Interpretacion de resultados

Para la interpretacion de datos vamos a tabular y graficar los resultados de la

encuesta, dicha realizacion lo haremos pregunta por pregunta, iniciamos con el
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cuestionario dirigido a las y los Servidores Publicos del Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal de Archidona.

4.1.6.1. CUESTIONARIO DIRIGIDO A LAS Y LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE ARCHIDONA.

DISENO DE UN MODELO DE GESTION POR PROCESOS PARA EL
FORTALECIMIENTO DE LA UNIDAD DEL TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE ARCHIDONA, ANO 2014.

PONGA UNA (S) SI LA RESPUESTA ES AFIRMATIVA; O UNA (N) SI USTED
CONSIDERA QUE LA RESPUESTA ES NEGATIVA

1. Esta de acuerdo con la nocion: ¢El talento humano es el recurso intangible

mas valioso de la institucion? ()

2. ¢La Unidad de Talento Humano se ha incorporado a las nuevas politicas y a

la modernizacién impuesta por el Gobierno Central? ( )

3. A su criterio: ¢Es adecuada la gestion del Talento Humano en la

Municipalidad con respecto a los concursos de méritos y oposicion?( )

4. ¢ Existen deficiencias administrativas debido a que en la Entidad no se cuenta

con el Sistema Integrado del Talento Humano? ( )

5. ¢ Considera Usted que la Unidad de Talento Humano deberia elaborar un
Plan de Capacitaciéon acorde a los requerimientos de la normas legales

vigentes? ()

6. ¢,Cree usted que el Municipio de Archidona deberia implementar un Plan de

Fortalecimiento Institucional? ( )

7. ¢El Municipio cuenta con un Plan de Formacion Institucional? ( )
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8. ¢Es verdad que el Gobierno Municipal NO ha implementado nuevas
estrategias que permitan un Servicio de Calidad? ( )

9. ¢,Cree Usted que el mejoramiento continuo de los procedimientos daré lugar a
crear una imagen sélida que fomente la confianza de la ciudadania en la

gestion publica para alcanzar el Buen Vivir, el Sumak Kawsay?

10. ¢Es necesario implementar en la institucion una normativa interna que se

ajuste a los principios contemplados en la Ley Orgéanica del Servicio Publico?

4.1.6.2. DESARROLLO DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO A LAS Y LOS SERVIDORES
PUBLICOS DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL
DE ARCHIDONA

Esta de acuerdo con la nocién: ¢El talento humano es el recurso intangible

mas valioso de la instituciéon?

CUADRO N.-1
40
ALTERNATIVAS TOTAL U
30 1
3| 34 94
20 4
NO 2 6 10 7
0 -
TOTAL 36 100 S| NO

Figura 2.El talento humano es el recurso mas valioso.

Elaborado por: Diana Freire.

El 94% de los encuestados consideran que el talento humano es el recurso

intangible mas valioso de la institucion y el 6% no lo consideran asi.
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¢La Unidad de Talento Humano se haincorporado a las nuevas politicas y a la

modernizacion impuesta por el Gobierno Central?

CUADRO N.- 2 =L
ALTERNATIVAS | TOTAL | % =
20
S| 9

15
10

NO 27 75
5 -
TOTAL 36 100 0 -

1| MO

Figura 3. Incorporacién nuevas politicas.

Elaborado por: Diana Freire.

El 25% considera que la Unidad de Talento Humano se ha incorporado a las
nuevas politicas y a la modernizacion impuestas por el Gobierno Central; en cambio

el 75% afirma que no ha sido asi.

A su criterio: ¢Es adecuada la gestion del Talento Humano en la

Municipalidad con respecto a los concursos de méritos y oposicion?

CUADRO N.- 3 35
ALTERNATIVAS | TOTAL % 30
25
S| 5 17 -0
15
NO 31 83 10

5 -5

TOTAL 36 100 -

51 NO

Figura 4. Adecuada la gestién de Talento Humano.

Elaborado por: Diana Freire.

Se determina que un 17% asume que si es adecuada la gestion del Talento
Humano en la Municipalidad con respeto a los concursos de méritos y oposicion a

diferencia de un 83% afirma que no lo es.
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¢Existen deficiencias administrativas debido a que en la Entidad no se cuenta

con el Sistema Integrado del Talento Humano?

CUADRO N.-4 40
ALTERNATIVAS | TOTAL | % .
i 33 92 —
NO 3 8 10 1
TOTAL 36 100 o
51 NO

Figura 5. Existen deficiencias administrativas.

Elaborado por: Diana Freire.

Se puede apreciar que un 92% considera que si existen deficiencias administrativas,

por la falta de implementacion del Sistema Integrado del Talento Humano.

¢ Considera Usted gque la Unidad de Talento Humano deberia elaborar un Plan

de Capacitacion acorde a los requerimientos de la normas legales vigentes?

35
CUADRO N.-5 30 4
ALTERNATIVAS | TOTAL | % —
S 20 83 20 1
15
NO 6 17 10 1
5 -
TOTAL 36 100 0 -
| NO

Figura 6. Se deberia elaborar Plan de Capacitacion.

Elaborado por: Diana Freire.

El 83% sefala que no existe un Plan de Capacitacion elaborado por la Unidad del

Talento Humano.
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¢,Cree usted que el Municipio de Archidona deberia implementar un Plan de

Fortalecimiento Institucional?

CUADRO N.-6 30
ALTERNATIVAS | TOTAL| % 25
sl 28 78 20 7
15
NO 8 22 Al
5 -
TOTAL 36 100 o |
1 NO

Figura 7. Se deberia implementar Plan de Fortalecimiento Institucional.

Elaborado por: Diana Freire.

Es claramente notorio que la Institucibn si debe implementar un Plan de
Fortalecimiento Institucional, para mejorar la calidad del servicio a los clientes

internos y externos.

¢El Municipio deberia implementar un Plan de Formacidn Institucional?

CUADRO N.-7 a0

ALTERNATIVAS |TOTAL| % 35 1
30
Sl 36 100 25 -
20
NO 0 0 15 1
10 1
TOTAL 36 100 > ]

ﬂ 1 T 1

51 NO

Figura 8. Se deberia elaborar Plan de Formacion Institucional.

Elaborado por: Diana Freire.

El 100% de los encuestados manifiestan que el Gobierno Autbnomo Descentralizado

Municipal de Archidona, debe implementar un Plan de Formacion Institucional.
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(Es verdad que el

Gobierno Municipal

NO ha implementado nuevas

estrategias que permitan brindar un Servicio de Calidad?

CUADRO N.-8
ALTERNATIVAS |TOTAL | %
51 a6 100
NO 0 0
TOTAL 36 100

30

20

10

| WO

Figura 9. No se ha implementado nuevas estrategias.

Elaborado por: Diana Freire.

Se afirma que el Municipio no ha implementado nuevas estrategias para brindar un

Servicio de Calidad.

¢Cree Usted que el mejoramiento continuo de los procedimientos dara lugar a

crear una imagen soélida que fomente la confianza de la ciudadania en la

gestion publica para alcanzar el Buen Vivir, el Sumak Kawsay?

CUADRO N.-9
ALTERNATIVAS | TOTAL | %
Sl 34 94
NO 2 6
TOTAL 36 100

30 A

20 A

10 A

3l MO

Figura 10. El mejoramiento continuo dara lugar a una imagen solida.

Elaborado por: Diana Freire.

El 94% cree que el Municipio debe mejorar continuamente los procedimientos para

fomentar la confianza en la ciudadania y alcanzar el Buen Vivir.




10.

¢Es necesario implementar en la institucién una normativa interna que se

ajuste a los principios contemplados en la Ley Orgénica del Servicio Publico?

CUADRO N.-10 a0
ALTERNATIVAS | TOTAL % 30 4
Sl 36 100
20 -+
NO 0 ] 10 -
TOTAL 36 100 0 - T i

5l NO

Figura 11. Implementar normativa interna.

Elaborado por: Diana Freire.

El 100% afirma que si es necesario implementar una normativa interna en la

institucion.

4.1.6.3. CUESTIONARIO DIRIGIDO A LAS Y LOS USUARIOS DE LOS SERVICIOS
PUBLICOS QUE BRINDA EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DE ARCHIDONA

DISENO DE UN MODELO DE GESTION POR PROCESOS PARA EL
FORTALECIMIENTO DE LA UNIDAD DEL TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE ARCHIDONA, ANO 2014.

PONGA UNA (S) SI ES AFIRMATIVO; O UNA (N) SI USTED CONSIDERA QUE
LA RESPUESTA ES NEGATIVA.

1. ¢ Usted va con gusto al Municipio a solicitar los Servicios Institucionales? ( )
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2. ¢,Cree Usted que el servicio seria mas eficiente si el personal estuviera mejor

capacitado? ( )

3. ¢,Conoce usted perfectamente como se desarrollan los Procesos de Gestion
Administrativa? ()

4. ¢,Cree Usted que el éxito de la Municipalidad depende directamente del
personal que labora en ella? ( )

5. ¢ Le gustaria ser informado previamente sobre las Politicas Institucionales que

aplica la entidad? ( )
6. ¢, Considera que la atencion al Usuario en el Municipio es buena? ( )

7. ¢,Cree usted que el Municipio deberia implementar nuevas estrategias para

mejorar la Calidad del Servicio? ( )

8. ¢ Esta de acuerdo en que la institucion debe implementar planes y programas
basados a las Normas Legales vigentes, para generar una gestion publica
de calidad? ( )

9. SEl cumplimiento de procedimientos bien definidos ayuda a optimizar

recursos en la entrega de servicios a la colectividad? ( )

10. ¢Con la aplicacion de la normativa interna se fortalecera la Unidad de Talento
Humano y con ella se podra lograr un mejoramiento continuo de la gestion

Municipal? ( )

4.1.6.4. DESARROLLO DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO A LAS Y LOS USUARIOS DE
LOS SERVICIOS PUBLICOS QUE BRINDA EL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE ARCHIDONA
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¢Usted va con gusto al Municipio a solicitar los Servicios Institucionales?

180
CUADRO N.-1 160

ALTERNATIVAS | TOTAL Yo 140

120
Si 0 0 100

B0
NO 160 100 60

TOTAL 160 100 20

Sl NO

Fi'gura 12. Va con gusto al Municipio.

Elaborado por: Diana Freire.

El 100% de los encuestados afirma que no van gustosos a solicitar los Servicios

Institucionales.

¢Cree Usted que el servicio seria més eficiente si el personal estuviera mejor

capacitado?

CUADRO N.- 2
140
ALTERNATIVAS | TOTAL | % 120
sl 131 82 doos
80 -
NO 60 -
29 18 a0 -
20 -
TOTAL 160 | 100 -
| WO

Figura 13. Servicio eficiente.

Elaborado por: Diana Freire.

El 82% refiere que el servicio seria mas eficiente si el personal estuviera mejor

capacitado.

53



¢ Conoce usted perfectamente codmo se desarrollan los Procesos de Gestién

Administrativa?

CUADRO N.- 3
ALTERNATIVAS | TOTAL | %
sl 0 0
NO 1a0 100
TOTAL 160 | 100

200

150

100

20

1]

NO

Figura 14. Desarrollo procesos de Gestion Administrativa.

Elaborado por: Diana Freire.

El 100% no conoce como se desarrollan los procesos de gestion administrativa.

¢Cree Usted que el éxito de la Municipalidad depende directamente del

personal que labora en ella?

CUADRO N.- 4
ALTERNATIVAS | TOTAL | %
si 129 | 81
NO 31 19
TOTAL 160 | 100

140
120
100
80
60

20

1|

NO

Figura 15. El éxito depende del personal.

Elaborado por: Diana Freire.

El 81% de los encuestados cree que el éxito de la Municipalidad depende

directamente del personal que labora en ella y el 19% piensa lo contrario.
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¢cLe gustaria ser informado previamente sobre las Politicas Institucionales

gue aplica la entidad?

CUADRO N.-5 200
ALTERNATIVAS | TOTAL Y
150 -
| 160 100
100 -
NO 0 0 50 -
TOTAL 160 | 100 0 : .

sl MO

Figura 16. Informacién sobre politicas institucionales.

Elaborado por: Diana Freire.

Se observa que todos los encuestados consideran que seria mejor tener

informacion previa sobre las Politicas Institucionales Municipales.

¢cConsidera que la atencién al Usuario en el Municipio no es buena?

CUADRO N.-6

140
ALTERNATIVAS | TOTAL | % Co
I 133 | 83 100 7
B0 -
a0 -
NO 27 | 17 e
20 -
TOTAL 160 | 100 o 1

Sl

Figura 17. Atencién al usuario.

Elaborado por: Diana Freire.

La gran mayoria de usuarios consideran que la atencion brindada en el Municipio

no es buena.
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¢, Cree usted que el Municipio deberia implementar nuevas estrategias para

mejorar la Calidad del Servicio?

1a0d
CUADRO N.-7

140
ALTERNATIVAS | TOTAL | % 120
sl 136 85 100 7
B0 -+
60
NO 24 15 a0 -
20
TOTAL 160 | 100 o 4

5l NO

Figura 18. Deberia implementar nuevas estrategias.

Elaborado por: Diana Freire.

Se considera necesaria la implementacién de nuevas estrategias para mejorar el

Sistema de Gestion de la Calidad del Servicio.

¢Esta de acuerdo en que la institucion debe implementar planes y programas
basados en las Normas Legales vigentes, para generar una gestion publica de

calidad?

140
CUADRO N.- 8
120
ALTERNATIVAS | TOTAL | % 100
51 119 74 B8O -
60 -
NO a1 26 40 -
20
TOTAL 160 | 100 o
1]

Figura 19. Implementar planes y programas.

Elaborado por: Diana Freire.

Un 74% considera que se deben implementar planes y programas adheridos a los
lineamientos del Gobierno para generar una gestion publica de calidad; a diferencia
de un 26% que cree que no hay necesidad de hacerlo.
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10.

(El cumplimiento de procedimientos bien definidos ayuda a optimizar

recursos en la entrega de servicios a la colectividad?

160
CUADRO N.-9 140 -
AL TERNATIVAS | TOTAL U 120 -
100 4
Sl 151 94 B0 -
60
NO 9 6 =15
20 4
TOTAL 160 100 0 -
Si MO

Figura 20. Cumplimiento-de procedimientos.
Elaborado por: Diana Freire.
Es claramente visible que el 94% afirma que el cumplimiento de procedimientos

bien definidos ayuda a optimizar recursos en la entrega de servicios a la

colectividad y que apenas un 6% no lo cree asi.

¢ Con la aplicacion de la normativa interna se fortalecera la Unidad de Talento

Humano y con ella se podra lograr un mejoramiento continuo de la gestién

Municipal?
CUADRO N.- 10 140
ALTERNATIVAS | TOTAL | % 120 1
100 -
s 127 | 79 20
Eﬂ -
NO 33 21 40
20 -
TOTAL 160 100 o -
51 MO

Figura 21. Aplicacion de normativa interna.
Elaborado por: Diana Freire.
El 79% afirma que aplicando normatividad interna se va fortalecer la Unidad de
Talento Humano y con ella podra lograr un mejoramiento continuo de la gestién
Municipal y el 21% piensa lo contrario.
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De la investigacion que antecede, se entiende que la Entidad no cuenta con el
Sistema Integrado del Talento Humano, los Funcionarios y Servidores Publicos no
rinden adecuadamente por la falta de un Plan de Capacitacién y Formacion
Institucional, no existe un Plan de Fortalecimiento Institucional, no existe difusion
sobre la Gestion Publica Local, el Municipio no brinda un Servicio eficiente, eficaz y
efectivo; y, la atencién al usuario en el Municipio no es buena, por lo que se debe
implementar el Sistema Integrado del Talento Humano, con la finalidad de mejorar
la Calidad del Servicio Institucional, implementar un Plan de Capacitacion y
Formacion del Talento Humano para los Funcionarios y Servidores Publicos,
implementar un Plan de Fortalecimiento Institucional, para mejorar los Procesos de
Gestién Administrativa y Operativa, de forma que la municipalidad fortalezca su

productividad al servicio de quienes hacen que la institucién exista, la ciudadania.

4.2. Entrevista (Clientes Internos y Externos)

4.2.1. Alamaxima Autoridad de la municipalidad (Cliente Interno.- Ejecutivo)

Sefior alcalde, primeramente queremos agradecerle a usted por la

gentileza de recibirnos, a la vez quitarle unos minutos de su tiempo.

Como aspirante a la maestria en Gestion Empresarial me encuentro
interesado en formular el Sistema Integrado del Talento Humano
Predmbulo | para el Departamento de Desarrollo Institucional de esta
municipalidad y para ello quisiera solicitar su autorizacion, apoyo y

colaboracion.

Para lo cual, solicito unos minutos para hacerle una entrevista al

respecto.

1. .Senor Alcalde, usted estaria dispuesto a autorizar la formulacion de

una propuesta para la implementacion del Sistema Integrado del Talento
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Humano para el Departamento de Desarrollo Institucional de la

Municipalidad?

Respuesta.- Por supuesto, siempre y cuando los recursos de la institucién no
se vean afectados y luego del proceso nos permitan revisar el documento
final, de forma que podamos proponer alternativas, y lo mas importante, no
genere falsas expectativas, ya que vuestra investigacion sera vinculante para

su aplicacion, previa a la toma de decisiones.

¢De ser favorable, considera Usted que existen deficiencias
administrativas en la Unidad del Talento Humano?

Respuesta.- Honestamente, considero que existen deficiencias
administrativas, por lo que es necesario implementar el Sistema Integrado del
Talento Humano con la finalidad de realizar una reingenieria de personal.
Cuando asumi el cargo, me convenci del porgue la municipalidad no ha
crecido, siendo un cantén con una larga trayectoria. Hay varios aspectos, sin
embargo creo pertinente implementar politicas que nos permitan mejorar la
Calidad del Servicio y evitar futuros inconvenientes con las Entidades de

Control.

Hasta la presente fecha, ¢se han realizado algunas acciones para

mejorar los Procesos Técnicos y Administrativos de la Institucion?

Respuesta.- Lamentablemente hasta el momento no, sin embargo, este ha
sido el talon de Aquiles de la entidad, el mismo que ha estado sujeto a
cambios laborales constantes con la finalidad de buscar alternativas que
permitan mejorar el desarrollo institucional desde el interior de la entidad, por
lo cual la intervencién oportuna a la cual obedece este proceso, creo que es
la solucion a los problemas institucionales, para mayor informacion mucho
agradeceré a Usted, coordinar con el actual Director de Desarrollo
Institucional, quien estd empefiado en impulsar y fortalecer el Desarrollo

Institucional.
¢, Cudl es el resultado qué espera de nuestra propuesta?

Respuesta.- Conociendo el trabajo realizado por ustedes en bien de la

Institucién, seguramente el documento final sera favorable para la institucion,
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sin embargo insisto en que la propuesta debe ser flexible, lo més aplicable
posible, apegada a las Normas Legales vigentes y que nos permita de alguna
manera tomar decisiones que favorezcan a la entidad y a la ciudadania del
cantén, asi que manos a la obra y esperamos hablar del tema con el
documento en la mano, éxitos para ustedes que también de eso un poco o en

mucho dependera mi gestion.

4.2.2. Al Director De Desarrollo Institucional (Cliente Interno.- Funcionario)

Sefior director de Desarrollo Institucional, de
acuerdo a lo manifestado en dias anteriores y de
manera informal, le hemos propuesto al Sefior
) Alcalde, que como parte de nuestro trabajo
Preambulo _ o _
investigativo para el Desarrollo del Sistema
Integrado del Talento Humano, nos permitiese
formular el trabajo con la finalidad de mejorar la

calidad del servicio de la entidad.

Sefior Director, ¢podemos contar con su autorizacién para formular la

propuesta mencionada?

Respuesta.- Amigos, bienvenidos, por supuesto, al menos si ya se cuenta con la
autorizacion del burgomaestre, estoy encantado de poderlos ayudar, y al mismo
tiempo favorecerme ya que el apoyo de ustedes sera muy importante en el

desarrollo de la gestion municipal.
¢Cudles considera las areas més neurélgicas en el Departamento?

Respuesta.- Me atrevo a decir que en su gran mayoria, sin embargo, Ssi
priorizamos, tengo béasicamente tres areas criticas, la una es la falta de
implementacion del Sistema Integrado del Talento Humano, la falta de un Plan de
Fortalecimiento Institucional y la falta de Planes de Capacitacion y Formacion

Institucional.

60



3. ¢,Cuenta usted con algin modelo de Gestion en la actualidad para la

Administracion del Talento Humano de la Entidad?

Respuesta.- Luego de un andlisis a las Politicas implementadas en la entidad, se
puede determinar que no existe un Modelo de Gestion debidamente motivado, aqui
se ha venido aplicando lo que medianamente los Directores Departamentales en su
espacio de gestion han podido implementar, no obstante, en lo que a mi
corresponde, estoy convencido que es hora de buscar alternativas con la finalidad
de implementar el Sistema Integrado del Talento Humano, un Plan de
Fortalecimiento Institucional y un Plan de Capacitacion y Formacion del Talento
Humano del GAD Municipal, en aplicacion y cumplimiento de las Normas Legales

Vigentes.

4, ¢Aceptaria observaciones, recomendaciones, y sugerencias en la propuesta

final?

Respuesta.- Claro que si, es necesario conocer las Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades y Amenazas existentes para poder mejorar la Gestiéon Puablica Local,
para el efecto mucho agradeceré a Usted, nos permita participar en el avance de la

propuesta de forma constante.

4.2.3. Al Sefior Presidente del Barrio Central (Cliente Externo)

Sefior Diego Shiguango, Presidente del Barrio
Central, como parte de nuestro trabajo investigativo
para el Desarrollo del Sistema Integrado del Talento
Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado
Preambulo Municipal de Archidona, hemos solicitado a la
méxima Autoridad, nos permita formular el trabajo
con la finalidad de mejorar la calidad del servicio de
la entidad, en tal sentido, agradecemos su gentil

atencion en la siguiente entrevista.

1. Sefior Presidente, ¢Cual es su apreciacion, con respecto a la calidad de los
servicios que brinda la Municipalidad de Archidona a los Clientes Externos?
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Respuesta.- Gracias, bienvenida, la calidad de los Servicios que brinda la
Municipalidad a los Clientes Externos, se podria decir que no es la mas o6ptima,
existen deficiencias en la entrega de los servicios debido a que en los diferentes
puestos de trabajo no esté el personal mas idéneo.

2. ¢, Como considera Usted que se deberia mejorar la calidad del servicio?

Respuesta.- Creo que las autoridades deberian actuar en funcién de las Normas

Legales vigentes y no en funcion de un clientelismo politico.

3. ¢Usted cree que la Entidad cuenta con algun modelo de Gestion en la
actualidad parala Administracién del Talento Humano?

Respuesta.- Lamentablemente en nuestro medio y en forma especifica en nuestro
Municipio, no existe un Modelo de Gestion debidamente sustentado y motivado, por
cuanto, todavia se puede observar que en los cargos o0 espacios publicos estan
ocupados por servidoras y servidores publicos que no retnen el perfil minimo ni la

experiencia adecuada.

4, ¢Esta de acuerdo en realizar observaciones, recomendaciones, y sugerencias

ala propuesta que se va a implementar?

Respuesta.- Claro que si, creo que es necesario que la maxima autoridad conozca
las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas que existen en la entidad y
qgue en atencion de las Normas Legales vigentes implemente los Procesos
correspondientes, con la finalidad mejorar la Gestion Publica Local y la calidad del
Servicio. Es muy importante que la méaxima Autoridad lidere estos procesos y se
comprometa politicamente en la implementacion de las Politicas Publicas, con la

finalidad de evitar futuros inconvenientes con los Organismos de Control.

4.2.4. Al sefior Presidente del Barrio El Progreso (Cliente Externo)

Seflor Armando Llori, Presidente del Barrio El
Progreso, como parte de nuestro trabajo
Preambulo investigativo para el Desarrollo del Sistema
Integrado del Talento Humano del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal de Archidona,
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hemos solicitado a la maxima Autoridad, nos permita
formular el trabajo con la finalidad de mejorar la
calidad del servicio de la entidad, en tal sentido,
agradecemos su gentil atencion en la siguiente

entrevista.

Sefior Presidente, ¢Cual es su apreciacion, con respecto a la calidad de los
servicios que brinda la Municipalidad de Archidona a los Clientes Externos?

Respuesta.- Gracias, sinceramente, pienso que la calidad del servicio que brinda la
Municipalidad es inadecuada puesto que los tramites se tornan engorrosos y lentos,
lo cual perjudica notablemente tanto al usuario como a la imagen que proyecta la
institucion ya que las personas que se encuentran a cargo muchas veces no estan

preparadas para entregar el mejor servicio.
¢,Como considera Usted que se deberia mejorar la calidad del servicio?

Respuesta.- Considero que deben existir verdaderos cambios en lo
correspondiente al personal, ya que el mismo no se encuentra ubicado
correctamente por diferentes motivos y si éstos se dieran en relacion al

cumplimiento de la ley; no estariamos con este dilema.

¢Usted cree que la Entidad cuenta con algin modelo de Gestién en la

actualidad parala Administracion del Talento Humano?

Respuesta.- Pienso que la situacion de nuestra Municipalidad es precaria y que no
se aplicado ningun Modelo de Gestion que pueda hacer una verdadera
Administracion del Talento Humano, es evidente que los cargos de mayor rango

son ocupados por personas que rednen el minimo de requisitos.

¢Esta de acuerdo en realizar observaciones, recomendaciones, y sugerencias

ala propuesta que se va a implementar?

Respuesta.- Desde luego que si, para implementar la propuesta y que la misma
funcione de forma Optima lo mas prudente es verificar su aplicacion a través del
trabajo en equipo con el sefior Alcalde y los intervinientes; manteniendo el didlogo a
cada paso con bases legales, las cuales eviten responsabilidades a posteriori y a la

vez se pueda avanzar con el propadsito.
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4.2.5. Ala Sefora Presidenta del Barrio San Agustin (Cliente Externo)

Sefiora Oliva Mufioz, Presidenta del Barrio San
Agustin, como parte de nuestro trabajo investigativo
para el Desarrollo del Sistema Integrado del Talento
Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado
Preambulo Municipal de Archidona, hemos solicitado a la
maxima Autoridad, nos permita formular el trabajo
con la finalidad de mejorar la calidad del servicio de
la entidad, en tal sentido, agradecemos su gentil

atencion en la siguiente entrevista.

1. Sefiora Presidenta, ¢Cual es su apreciacion, con respecto a la calidad de los
servicios que brinda la Municipalidad de Archidona a los Clientes Externos?
Respuesta.- Muchas gracias por tomarme en cuenta y bienvenida, al respecto de la
pregunta, los servicios que brinda la Municipalidad son los requeridos en el sector
pero no vienen a ser los mas 6ptimos, es decir no los conseguimos al momento en
que los necesitamos por la demora, la cantidad de tramites que hay que realizar y
principalmente la falta de informacién; considero que el personal tiene en mayor
parte la responsabilidad de ésta afectacion ya que no se encuentra ubicado de

conformidad a los perfiles que para cada puesto se requiere.
2. ¢, Como considera Usted que se deberia mejorar la calidad del servicio?

Respuesta.- Estoy segura que se debe mejorar la calidad de servicio, porque es lo
gue merece la colectividad y para que esto cambie es necesario cumplir con laley y
dejar de lado los compromisos politicos que lo Unico que hacen es convertirse en

una carga pesada al momento de trabajar por el futuro de nuestro cantéon.

3. ¢Usted cree que la Entidad cuenta con algun modelo de Gestion en la

actualidad parala Administracién del Talento Humano?

Respuesta.- Nuestro cantdn es todavia pequefio y ha sabido sobresalir en base al
trabajo duro; a partir de ello se me hace dificil reconocer que no contamos con
modelos de gestiébn que aporten a la construccion de una Administracion del

Talento Humano; lo cual es facil darse cuenta ya que el personal que labora en
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cada puesto no es el mas idoneo lo cual afecta directamente al desarrollo de la
comunidad.

¢Esta de acuerdo en realizar observaciones, recomendaciones, y sugerencias

ala propuesta que se va a implementar?

Respuesta.- Por supuesto, para que existan verdaderos cambios el aporte debe
ser de todos y mucho mas si es para brindar un servicio de calidad. La gestion
publica local merece ser tomada en cuenta y todo aquello que sirva para mejorar

sera siempre bienvenido.
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CAPITULO V
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4.1.2.5. Desarrollo de la propuesta

5.1. Verificacion de laidea a defender

Luego de mantener una reunién con las autoridades municipales, analizar la problematica
con los funcionarios y verificar las Politicas existentes en la Unidad del Talento Humano, se
considera necesario ejecutar una propuesta que permita generar estrategias en los procesos
para disminuir las brechas de deficiencias administrativas con la finalidad de brindar un
Servicio de Calidad a la ciudadania del cantén y a los usuarios de la municipalidad. Las
encuestas realizadas y la entrevista a la maxima autoridad marcan la ruta del inicio de la

viabilidad operativa y técnica para elaborar la propuesta.

5.2. Estrategia paralaresolucion del problema prioritario
5.2.1. Descripcion de la situacion — problema

En lo que corresponde a la organizacién y gestion del area del Talento Humano, los
Gobiernos Autébnomos Descentralizados tanto en la anterior Ley Organica de Servicio Civil y
Carrera Administrativa como en la actual Ley Organica de Servicio Publico, han tenido
amplia autonomia, creando desequilibrios en su administracion, no por falta de normativa,
sino por el abuso de las autoridades y dirigentes sindicales que de manera clientelar han

manejado a su antojo el acceso al servicio publico municipal.

El Gobierno Municipal de Archidona para atender las competencias asignadas en la
Constitucion de la Republica del Ecuador, como en el Cédigo Organico de Organizacion
Territorial, Autonomia y Descentralizacion, requiere de una actualizacion, tanto de su
Estructura Orgénica como de su Orgénico Funcional que ahora debe ser por procesos, para
el ejercicio pleno de sus competencias; esto requiere de voluntad politica del Alcalde y sus
Concejales, de los funcionarios publicos hacia el cambio y del involucramiento de la

ciudadania, en funcion del mejoramiento de los servicios que ésta requiere.
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La Entidad cuenta con 95 Puestos de Servidoras y Servidores Publicos, de los cuales el
21,05% son de Libre Nombramiento y Remocion; el 9,47% Vacantes y Creaciones; el
42.11% a Nombramiento; vy, el 27,37% Personal Contratado.

Del levantamiento de la Informacion realizada con los técnicos de la Direccion de Desarrollo
Institucional en la Unidad del Talento Humano, se determindé que el Personal de Libre
Nombramiento y Remocion; Personal a Nombramiento y el Personal Contratado, no cuentan
con el Perfil que exigen las Normas Técnicas para desempenfar los cargos municipales, es
decir existe un 65,35% de incumplimiento y apenas el 34,65% cumple con el Perfil
Profesional exigido. Lo cual conlleva a tener una escasa efectividad en la dotacion de los
servicios a la ciudadania. La Ley Organica del Servicio Publico en su parte pertinente
determina que las Entidades del Sector Publico deben en forma obligatoria contar con el

60% del Personal Profesional y el 40% No Profesional.

Ademas en la Ley antes sefialada se dispone que a partir de la expedicién de la Ley, las
Entidades del Estado y los Gobiernos Seccionales Autbnomos, no podran contratar personal
mas del 20% y solo en el caso de que sean necesarios, previo informe sustentado y

motivado por la Unidad del Talento Humano, podran contratar un afio adicional.

Del andlisis econdmico realizado a las Cédulas Presupuestarias de Gastos, se desprende
gue no consta en el presupuesto municipal una partida especifica para gastos de Formacién
del Talento Humano. En la Planificacion del Ciclo Presupuestario Municipal y los Planes
Operativos Anuales no se evidencia la existencia de un Plan de Capacitacion, es decir no

existe ningun diagndstico de necesidades de capacitacion y formacion.

Del levantamiento de informacion realizado al personal que labora en la institucion, se
determina que La unidad del Talento Humano no muestra interés por el tema, considera que
la formacién es un gasto innecesario y una peérdida de tiempo para el personal. Este
posicionamiento también compartido por la mayoria de los directivos que consideran que
cuando un empleado va a un curso es ‘para no trabajar esos dias”. Y por ultimo, los

sindicatos quieren controlar todo lo relacionado con la formacion de los trabajadores. Los
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cursos de capacitacion para las servidoras y servidores publicos que son gestionados en la
Unidad del Talento Humano es esporadica, el personal destinado a los diferentes eventos
de capacitacion en ocasiones no es el que en realidad necesita esos conocimientos, es
decir, los favoritismos y la falta de ética, permiten que asistan a los eventos de capacitacion

de acuerdo a sus intereses personales.

De acuerdo con el levantamiento de informacion que se realiza en la entidad, a continuacion
se realiza un andlisis por subsistemas de la gestion de los recursos humanos del Gobierno

Municipal de Archidona:

a. Planificacion.

El subsistema de planificacién se encuentra escasamente desarrollado, pese a la presencia
discursiva de este aspecto en los marcos legales. Asimismo, tampoco la gestion

presupuestaria ha integrado herramientas modernas que permitan desarrollarlo.

Las necesidades de personal no responden a estudios de las necesidades tanto
cuantitativas como cualitativas de la institucion, éstas han sido determinadas en forma

cortoplacista.

Esto esta dado por una parte, debido a la ausencia de politicas destinadas a la optimizacién
de servidoras y servidores publicos, en un marco de creciente gasto municipal. En lo relativo
a compensaciones, la baja performance se produce por las diferencias entre salarios que se
da al interior del Municipio, generando lo que se ha dado en llamar la “burocracia dorada
local”. Asimismo, también impacta en el indice la ausencia de inversion en la formacion del

personal, por la ausencia de un plan de Capacitacion Institucional.

El clientelismo del sistema genera que sean las mas altas autoridades politicas quienes

participen en las decisiones sobre planificacion.

b. Organizacion del Trabajo.

En cuanto a la calidad técnica y flexibilidad del disefio de puestos, los servicios estan

estructurados por areas, acordes al ambito de responsabilidad administrativa y técnica, con
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poca coordinacion, sin haber aplicado totalmente hasta ahora el Sistema de Clasificacion y
Valoracion que dispone la Ley.

Mas bien ha ido adoptando esta modalidad, mas como un requisito para acceder a la nueva

clasificacion que por racionalizacion organizacional, sin embargo de forma lenta.

En cuanto a la calidad de la definicién de perfiles, el Municipio no cuenta con los disefios de
los puestos y una definicion clara de los perfiles que requiere la institucion.

C. Gestion del Empleo.

La ley Orgéanica del Servicio Publico y su Reglamento General, delegan a las Unidades de
Administracién del Talento Humano de cada institucion, la seleccidon de candidatos y
establece que el ingreso a un puesto publico sera efectuado mediante concurso de
merecimientos y oposicién, con los cuales se evalle la idoneidad de los interesados y se
garantice su libre acceso. En la practica no se aplica y no estan claros los mecanismos para

garantizar la igualdad efectiva y la no discriminacion.

Los medios utilizados para la busqueda y atraccion de candidatos no son siempre los mas
idoneos. En la seleccién de funcionarios simplemente se cumple con la formalidad pero en

la practica no existe un verdadero concurso.

No existe efectividad en la aplicacion disciplinaria y no se sientan precedentes en el caso de

conductas inadecuadas.

d. Gestion del Rendimiento.

El rendimiento no esté asociado a la estrategia y objetivos de la organizacion y se carece de

una cultura de evaluacion del desempefio pese a la obligatoriedad de la evaluacion anual.

Falta vincular la evaluacion del desempefio a los resultados de la institucion y dar
consecuencia a los procesos de evaluacion de desempefio en términos de desarrollo

personal y evolucion de las carreras.

Las practicas de evaluacién se han convertido en rutinas que deben ser cumplidas y no
permiten la distinciébn de rendimiento entre una y otra persona, por lo que se ha convertido
en un mero tramite burocratico que tiene que ser cumplido y generalmente se evalla de

manera homogénea para evitar conflictos interpersonales.
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e. Gestiéon de la Compensacion.

Hasta el momento no se ha desarrollado una estrategia salarial uniforme. La remuneracion
corresponde a un régimen particular que depende de la cercania al alcalde o en su defecto
del clientelismo legislativo, permitiendo la existencia de distintos criterios para su aplicacion.
El disefio de retribuciones esta desvinculado del rendimiento y no se aplica al desarrollo.

f. Gestidn del Desarrollo.

Los ascensos deberian realizarse via concurso de méritos y oposicion, pero no existe en la

practica una verdadera carrera administrativa.

A criterio de los funcionarios no existe ningin beneficio o estimulo de pertenecer a la carrera
administrativa, debido a la injerencia politica y a la falta de evaluacion efectiva del
desempenfo. No se ha desarrollado una politica de capacitacion global. La formacion queda
a decision de cada jefe o coordinador inmediato superior. No se cumple con la politica de
proveer al menos de una actividad de capacitacion por afio a cada servidor publico.

g. Anédlisis de areas causales.

Entre las principales areas causales podemos sefalar: la ausencia de estrategias definidas
en relacion al sistema de gestion del Talento Humano que impiden la alineacién de las
politicas a orientaciones prioritarias y el fuerte componente clientelista a efectos de los

ingresos y ascensos que impacta sobre el principio de mérito.

Los empleados rechazan cualquier cambio en la organizacibn y lo interpretan
inmediatamente como intento de despidos intempestivos camuflados. Los estimulos se han
convertido en derechos “adquiridos” que automaticamente se otorgan sin ningun esfuerzo

adicional.

La evaluacion del rendimiento surge mas como una practica discrecional de mejora salarial

gue como mecanismo de accion orientado a la gestion de los recursos humanos.

La persistencia de esquemas de mera administracion de personal, unidos a la cultura
politica, las deficiencias directivas y el clima laboral se manifiestan como incapaces para
responder a las crecientes demandas ciudadanas por servicios de mayor calidad. La
ausencia de una politica clara en relacion a la institucionalidad de la gestion municipal de los
recursos humanos ha generado una fuerte fragmentacion y debilidad en el sistema.
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La estructura organizativa existente no favorece el funcionamiento adecuado de un servicio

municipal, presentando inercias o resistencias a cambiar el funcionamiento derivado de una

cultura autoritaria y poco estimulante para el desarrollo y mejoramiento de los recursos

humanos.

Otro factor importante son los frecuentes cambios de Directores, que logran generalmente

inmovilizar a los funcionarios de planta quienes pasan a desarrollar un bajo perfil.

5.2.2. Matriz de principales problemas identificados por subsistemas de gestion

Tabla 2. Principales problemas identificados por subsistemas de gestion.

SUBSISTEMAS DE

GESTION

PRINCIPALES PROBLEMAS DETECTADOS

Planificacion

Deficiente clima laboral.

El subsistema de planificacion se encuentra escasamente

desarrollado;

La gestibn presupuestaria no ha integrado herramientas
modernas que permitan desarrollar la planificacion del recurso

humano;

Determinacion de las necesidades de personal en forma

cortoplacista;
Ausencia de politicas destinadas a la optimizacién de empleados;
Crecimiento creciente del gasto municipal;

Diferencias entre Remuneraciones que se da al interior del

Municipio, generando inequidades;

Ausencia de inversiébn en la formacion del personal, por la

ausencia de un Plan de Capacitacion Institucional.

Definicion del problema detectado: Deficiente clima laboral por la inexistencia de una Politica

definida de Desarrollo del Talento Humano.

Organizacién del Trabajo

Poca coordinacion de la organizacion del trabajo por parte de los

Servidores Publicos y Obreros.

No se aplica totalmente hasta ahora el Sistema de Clasificacion y
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Valoracion de Puestos que dispone la Ley.

El Municipio no cuenta con el disefio de los puestos y una
definicion clara de los perfiles que requiere la institucion.

Inexistencia del Manual de Puestos de Trabajo.

Definicion del problema detectado: Inexistencia del Manual del Levantamiento de Informacion,

Descripcién, Clasificacion y Valoracién de Puestos, lo que impide una adecuada distribucion de

recursos y actividades entre las Direcciones, Unidades y Secciones.

Gestion del Empleo

No se aplica y no estan claros los mecanismos para garantizar la

igualdad efectiva y la no discriminacién en el acceso.

Los medios utilizados para la blsqueda y atracciéon de candidatos

no son siempre los mas idoneos.

En la seleccion de funcionarios simplemente se cumple con la

formalidad pero en la practica no existe un verdadero concurso.

No existe efectividad en la aplicacion disciplinaria y no se sientan

precedentes en el caso de conductas inadecuadas.

Definicion del problema detectado: Deficiente Gestién de la Unidad del Talento Humano por

practicas poco incluyentes, transparentes y de participacion en los Procesos de seleccién.

Gestion del Rendimiento

El rendimiento no esta asociado a la estrategia y objetivos de la

organizacion;
Desvinculacion de la evaluacién del desempefio a los resultados

de la institucion;

Las practicas de evaluacién se han convertido en rutinas que
deben ser cumplidas y no permiten la distincion de rendimiento

entre una y otra persona.

Definicion del problema detectado: Inadecuado seguimiento y evaluacién del rendimiento laboral

de los Funcionarios y Servidores Publicos.

Gestion de la

Compensacion

Se carece de una politica Institucional en relacion a la valoracion

del puesto;
No se ha desarrollado una estrategia remunerativa uniforme;

La remuneracién corresponde a un régimen particular que

depende de la cercania al alcalde;
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e El disefio de retribuciones esta desvinculado del rendimiento.

Criterios Clientelares.

Definicion del problema detectado: Inequidad en el Régimen de Compensacion por aplicacion de

Gestion del Desarrollo

e Los ascensos no se realiza via concurso de méritos y oposicion;
¢ No existe en la practica una verdadera carrera civil administrativa;
e Alta injerencia politica en la gestion del Talento Humano;

e Inexistente evaluacion efectiva del desempefio;

¢ No se ha desarrollado una politica de Capacitacién Global;

¢ No se cumple con la politica de proveer al menos de una actividad

de capacitacion por afio a cada Servidor Publico.

humano.

Definicion del problema detectado: Anti técnica y desigual gestiébn de desarrollo del recurso

Elaborado por: Diana Freire.

5.2.3. Matriz de principales problemas identificados y actores intervinientes

Tabla 3. Principales problemas identificados y actores intervinientes.

Deficiente gestién de la Unidad del

PROBLEMA ACTORES INTERESES
Alcalde;
UATH: Mejorar el clima laboral;
Deficiente clima laboral por la . . L )
Asociacion de | Mejorar imagen institucional;
inexistencia de una politica definida ead
empleados; i iva:
de desarrollo del Talento Humano. Aplicar normativa;
Empleados; Defender intereses de clase.
Obreros.
Escasa coordinacion del trabajo por Alcalde; Mejorar el clima laboral;
la inexistencia del disefio de los | UATH; Implementar un sistema
puestos y una definicion clara de los Directores adecuado de disefio y valoracion
perfiles que requiere la institucion. Departamentales. depuestos.
Alcalde;

Mejorar la imagen politico-
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Talento Humano por préacticas poco | UATH; institucional;
transparentes. Directores Ejecutar plan institucional;
Departamentales; Que exista normas claras de
Candidatos. seleccion.
Optimizar el sistema de
UATH,; -
Inadecuado seguimiento del ) seguimiento;
o Directores ]
rendimiento laboral de los Controlar a los Servidores
. . Departamentales; o
funcionarios. Publicos;
Empleados.
Mantener su Status Laboral.
Mantener el apoyo politico de sus
colaboradores;
o - Alcalde;
Inequitativo régimen de N
_ L Equilibrar el gasto de personal;
compensacion por aplicacion de | UATH,;

criterios clientelares.

Asociacion Empleados.

Mejorar la Remuneraciones de
los Servidores Pulblicos mal

Pagados.

Anti técnica y desigual gestion de

desarrollo del Talento Humano.

Alcalde;
UATH,
Asociacion Empleados;

Empleados.

Renovar la relacibn con los

empleados;

Implementar un sistema técnico

de gestién;
Se mejore el clima laboral;

Se institucionalice un Sistema de

Capacitacion.

Elaborado por: Diana Freire.

5.3. Propuestas de trabajo para mejorar la gestion de la unidad del talento humano

5.3.1. Primera propuesta de trabajo

5.3.1.1. Planificacion

Se debe determinar el Organo Competente, mediante el cual se rige la Misién, Vision,

Objetivos, Politicas y Metas de la Entidad, estas politicas administrativas, deben estar
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necesariamente vinculadas y cohesionadas a las Normas Juridicas Vigentes. La
configuracion de las Normas legales que regulan las condiciones de trabajo del personal de
la Institucion debe estar orientada a solucionar los problemas del Deficiente Clima Laboral.

La formulacion de las politicas que rigen los lineamientos administrativos, deben ser
estructurados en forma transparente, participativa, equitativa con flexibilidad, guardando
estrecha relacion entre el patrono y el empleado, elevando el nivel de confianza, haciéndole
sentir al Talento Humano como el elemento més valioso y costoso de la Institucion. La
normativa debe aplicar sistemas adecuados mediante el cual el personal se sienta motivado,

retribuido emocional y econémicamente.

La estabilidad laboral, es una de las aspiraciones de todo Servidor Publico o Trabajador, por
lo que es muy importante considerar los mecanismos adecuados con la finalidad de insertar
en las filas de las plantillas, el personal adecuado para que ocupe el cargo adecuado en el
lugar adecuado. La estabilidad laboral debe estar enmarcada dentro de los lineamientos de
una adecuada seleccién, capacitacion y motivacion del Talento Humano. La comunicacién
debe ser permanente en todos los ambitos, el Talento Humano debe ser descentralizado
hacia las demas unidades, determinando mayor responsabilidad a los directivos que

gestionan el Talento Humano dentro del desarrollo de las actividades diarias.

Es muy importante la planificacion del Talento Humano para realizar una gestion previsional
de los puestos de trabajo, de las personas y de sus competencias profesionales,
estructurando asi la inversién en Capital Humano que permita al municipio anticiparse a las
dificultades y generar capacidades de adaptacion, evitando asi la improvisacion. Esta
planificacion de personal tendra un fuerte componente de eficiencia en la medida en que
persigue la maximizacién del aprovechamiento de los empleados en favor de las metas de la

institucion.

5.3.2. Segunda propuesta de trabajo
5.3.2.1. Organizacion del trabajo

La determinacion o delimitacion de funciones claramente definidas mediante normas legales
vigentes, permite generar un clima adecuado de trabajo, es decir la Estructura
Organizacional por Procesos debe contemplar lineamientos de la Mision, atribuciones y

responsabilidades, base de la estructura y productos claramente definidos con la finalidad
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de optimizar el Talento Humano, se debe estructurar el Manual del Levantamiento de la
Informacion, Descripcion, Clasificacion y Valoracion de Puestos, asis como el Manual de
Descripcion y Perfil de Puestos, en donde se determinen las competencias de los
Funcionarios y los Servidores Publicos, es decir la delimitacion del puesto de trabajo, mision,
detalle de actividades, interfaz, perfil profesional, conocimientos requeridos, experiencia,
destrezas conductuales, habilidades y algo muy importante los recursos y materiales para el

buen desarrollo de las funciones a él encomendadas.

Con ello se busca determinar el conjunto de funciones y tareas que se desarrollan en cada
puesto de trabajo, asi como las responsabilidades y el grado de autonomia que se derivan
del mismo, especificar los requisitos, profesionales y personales, con que debe contar la
persona que desempefie el puesto, y poner de manifiesto las condiciones ambientales en

gque se desarrolla el trabajo.

Esta segunda propuesta de trabajo permitird a los profesionales del municipio contar con
una herramienta de informacion en la que se delimiten las responsabilidades que se derivan
de sus respectivos puestos de trabajo, y a la Unidad del Talento Humano, que encontrara en
ello una herramienta basica y el punto de partida para disefar e implantar un Sistema
Integrado del Talento Humano, ya que la mayor parte de las actividades que se llevan a
cabo en cualquier sistema de gestion de recursos humanos se fundamentan en la
informacién que se obtiene del analisis y descripcion de los puestos de trabajo de una

institucion.

5.3.3. Tercera propuesta de trabajo
5.3.3.1. Gestion del empleo

La Ley Organica del Servicio Publico y su Reglamento General, disponen que las
instituciones tengan un Sistema de Gestion del Talento Humano, sustentado en la igualdad
de derechos, oportunidades; y, la no discriminacion, lo cual aplica también para el caso de la
implementacion de un modelo de seleccion de nuevos funcionarios, que respondan a los

principios de igualdad, mérito, capacidad, eficacia y eficiencia.

El desarrollo de esta propuesta presupone de la elaboracion de pruebas adecuadas y la
valoracion de los méritos en relacién a los cargos a desempeniar, asi como los lineamientos

en la creacion de los 6rganos de seleccidén que garanticen la transparencia de las decisiones
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mediante una adecuada documentacién de los procesos. Incluye dentro de este proceso la
determinacién la formacién que los candidatos deben tener para el acceso a la funcion
publica, y el establecimiento de una politica de practicas que permita corregir las
deficiencias derivadas de los anteriores elementos del procedimiento de seleccion y de
garantizar que el Funcionario o Servidor Puablico tendra la adecuada formacion préactica para

desempeiiar correctamente su futuro puesto.

5.3.4. Cuarta propuesta de trabajo
5.3.4.1. Gestion del rendimiento

Para un buen desempefio de la institucidon, es necesario implementar la gestion del
rendimiento, cuyo propdsito es influir sobre el rendimiento de las personas en el trabajo,
para alinearlo con las prioridades de la organizacién y mantenerlo en el nivel mas alto
posible, haciendo posible una mejora sostenida de la contribucion de los empleados al logro
de los objetivos organizativos, asi como la obtencién de informaciones valiosas para la toma
de decisiones que involucren al Talento Humano en los diferentes campos de actuacion del
municipio.

Este planteamiento ayuda a valorar el nivel del desarrollo del recurso humano y obtener
indicadores de gestion; a través de este mecanismo se podra determinar el grado de
responsabilidad y el grado de cumplimiento en funcién de concretar los objetivos de la

organizacion y establecer los sistemas de control de su cumplimiento.

La participacion de la Asociacion de Empleados del Municipio y los empleados en si son
vitales en este proceso, para esto se debe aclarar que se persiguen unos fines claros, y que
estos sean conocidos por todos, este instrumento, conectado con otros, facilitara la

consecucion de una serie de objetivos organizativos.

La valoraciéon del rendimiento es esencial para el Talento Humano y la Entidad, se debe
llevar a cabo por lo menos una evaluacion al afio con la finalidad de obtener informacién
confiable que permita medir el indice de gestion del desarrollo institucional, se obtendran

parametros de medicién dependiendo del nivel con el que se aplique esta medida.

Es recomendable enfocarse en los diferentes puntos neurdlgicos del Talento Humano, es

decir en el &mbito moral, social, cultural, econémico y emocional, considerando siempre al
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Talento Humano como el Activo M&s Valioso y Costoso de la Institucién, previa a la toma de

decisiones.

5.3.5. Quinta propuesta de trabajo
5.3.5.1. Gestion de la compensacion

La aplicacion de las politicas administrativas plasmadas en las estructuras organizacionales
por procesos y en el manual del perfil de puestos de la institucién, permitira la gestion del
conjunto de compensaciones retributivas (remunerativas y extra remunerativas) y nho
retributivas que la organizacién satisface a sus empleados, en concepto de contraprestacion
por la contribucion de estos a los fines de la organizacion, que se expresa mediante su

trabajo, considerando que a lgual Trabajo Igual Remuneracién.

La gestion de una compensacién adecuada permitira el disefio de la estructura remunerativa
de la Entidad, y con ello una equidad en la remuneracion, mediante la valoracién y

clasificacion de los puestos en cumplimiento de las Normas Técnicas que la ley prevé.

Si bien la ley no permite compensaciones extra remunerativas, si se puede aplicar una
politica e instrumentos definidos de compensaciones no monetarias que incentiven y
motiven al personal que mas se esfuerce en el aporte al cumplimiento de las Metas

Institucionales.

Este sistema minimiza la subjetividad de la apreciacion, facilita la explicacion del valor de
cada puesto y permite una gestion informatizada, creando un nivel de confianza y
atendiendo las necesidades de caracter moral como material para el buen desarrollo de las

actividades tanto laborales como personales, evitando posibles conflictos laborales.

5.3.6. Sexta propuesta de trabajo
5.3.6.1. Gestion del desarrollo

La administracion publica debe constituirse como un servicio a la colectividad, en tal sentido
el ingreso al servicio publico, el ascenso y la promocion en la carrera administrativa, debe
realizarse mediante concurso de méritos y oposicion, en la forma que determina la ley, en un
ambiente de equidad, transparencia y participacion, generando confianza, con politicas e

incentivos que permitan valorar el desarrollo laboral.
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El propdsito de esta linea de actuacién es estimular el crecimiento profesional de las
personas, de acuerdo con su potencial, fomentando los aprendizajes necesarios, este sera
un factor clave en el desarrollo de las competencias municipales al garantizar la
profesionalidad, el mérito y la neutralidad de los empleados publicos, que con el pasar de los

afos deberan mejorar su desempefio, y con ello el de la institucion.

Es obligacién de la entidad publica asegurar que sus profesionales tengan, en su marco
organizativo, la posibilidad de desarrollar sus competencias y satisfacer sus anhelos

profesionales.

Para cumplir con este propésito se deberd establecer politicas de promocién y carrera, que
articulen los procesos por medio de los cuales las personas progresen tanto en su
aportacién como en el reconocimiento institucional, y politicas de formacion, destinadas a
garantizar los aprendizajes individuales y colectivos necesarios para el logro de las
finalidades organizativas, desarrollando las competencias de los empleados y estimulando
su progresion profesional, mediante el desarrollo de planes anuales de capacitacion, la que
debe ser entendida como una inversion estratégica en el Talento Humano para potencializar

su idoneidad.

80



5.3.7. Caracteristicas De Las Propuestas De Cambio

Tabla 4. Caracteristicas de las propuestas de cambio.

. . . . E facil r
5 ;Queda claro que ¢Queda claro | ¢En que se basa la|¢;Se evalua la|¢Estan delimitados gc;onezc Egiireta:
PROPUESTA DE ACTUACION ge ha de hacer”q quién lo ha de|recomendaron que se | repercusion que | el inicio y el final de como consecuencia de
’ hacer? r ne? ndra? | ion? .
ace propone tendr& a actuacio la recomendacion?
Nivel de Gestion Efectivamente, Sl
Elevar el nivel de del Talento | En forma general y cumpl|m|ent})_ de_ ez
. . Ly o Normas Juridicas Vigentes,
- . confianza y|La Unidad del | Aplicacion de Normas | Humano e | especifica en los
Eficiente Clima Laboral. L ) N los manuales de
participacion del | Talento Humano. | Legales Vigentes. Institucional por lo | manuales de -
| | dimi procedimientos y una
Talento Humano. m~enos una vez al | procedimientos. constante capacitacion del
Qe Talento Humano.
Inicia con la
L L, El Alcalde, los | Aplicacion de Normas disposicion de la s .
Delimitacion de la estructura y | Elaboracion del p ) De acuerdo a la p. . Permitira, seleccionar el
. - Responsables de | Legales Vigentes y las autoridad y termina
funciones claramente definidas | Manual de . Ley y as Normas i Talento Humano
. S e cada Proceso y la | Recomendaciones de . con la sanci6n de la .
mediante la aplicacién de normas | clasificacion de . Legales Vigentes. adecuado para el trabajo
} Unidad del | la Carta | _. - ordenanza que regula
legales vigentes. Puestos. . Nivel de Gestion. e y lugar adecuado.
Talento Humano. | Iberoamericana. la clasificacion de
puestos.
Elaboracion de s Mejorara la Habrd que realizar un
. Aplicacion de Normas | .
pruebas adecuadas | La Unidad de . imagen . proceso de
. L Legales Vigentes y las |. =~ . Se aplicara de L
Adecuado reclutamiento y |y la valoracién de | Talento Humano y institucional ante concienciacion iniciando

Recomendaciones de acuerdo a la

Seleccién del Talento Humano. los méritos en|los Responsables la ciudadania y los . L con la maxima autoridad,
i la Carta necesidad institucional )
relacion a los | de cada Proceso . empleados de por cuanto se requiere de
Iberoamericana. o
cargos carrera. voluntad politica.
Evaluaciones Los Responsables | Aplicacion de Normas L
_ . o - ) , En todos los | Para tener éxito se debe
Optimizar el sistema  de | peridédicas para Directos con el | Legales Vigentes y las | A través de . .
. ., . . procesos, mediante | aclarar que se persiguen
seguimiento, evaluacion e | obtener una apoyo de la|Recomendaciones de |Indicadores de .
. . . -, . ., Normas Legales | fines claros, y estos son
incentivos al personal. informacioén Unidad del | la Carta | Gestion. . .
. . vigentes. conocidos por todos.
confiable. Talento Humano. | Iberoamericana.
L Creara un mejor Inicialmente habra
L Los Responsables | Aplicacion de Normas | _. . s . . .
L Determinacion de . ) nivel de confianza | Se iniciard una vez | resistencia al cambio,
Aplicacion del manual de - Directos con el | Legales Vigentes y las - - - ;
. las Politicas y . y satisfaccién en | que se tenga definida | especialmente de
valoracion de Puestos de| . . apoyo de la | Recomendaciones de ) . o - .
. lineamientos . los Funcionarios y | la  clasificacion de | aquellos funcionarios que
Trabajo. L . Unidad del | la Carta . . -
administrativos. . Servidores puestos. pudieran salir no
Talento Humano. | Iberoamericana. - -
Publicos. beneficiados.
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Mejorara el . . ) I
L Ny . Sera necesario | El financiamiento de las
Creacion de una . Aplicacion de Normas | sentido de . -
. La Unidad del ) . realizar un | actividades es clave para
. ” unidad de Legales Vigentes y las | pertenencia de los . L
Mejorar la gestion de desarrollo L Talento Humano y . . . planteamiento a la|el inicio de esta
capacitacion y Recomendaciones de | funcionarios y su . . .
del Talento humano. los responsables . maxima autoridad | propuesta, la misma que
desarrollo del la Carta | auto estima para . 2
de cada proceso. . . mediante  un  plan | debera estar
Talento Humano. Iberoamericana. un eficiente .
" continuo. presupuestada.
desempefio.
Elaborado por: Diana Freire.
5.3.8. Criterios de seleccidn y/o priorizacion de la propuesta de cambio
Tabla 5. Criterios de seleccién y/o priorizacion de la propuesta de cambio.
ACTUACIONES () F) (I*7)+(F*3)
Eficiente Clima Laboral. 5 2 41
Delimitacion de la estructura y funciones claramente definidas mediante la aplicacion de normas legales vigentes. 5 4 a7
Adecuado reclutamiento y Seleccién de los recursos Humanos. 4 3 37
Optimizar el sistema de seguimiento, evaluacién e incentivos al personal. 4 2 34
Aplicacion del manual de valoracion de Puestos de Trabajo. 5 3 44
Mejorar la gestion de desarrollo del recurso humano. 4 4 40
IMPORTANCIA: Impacto para la Institucion en todos los sentidos (resultados, satisfaccion Clientes....)
FACILIDAD: Cantidad de medios, esfuerzo, coste, tiempo, necesarios para su implantacion y desarrollo. .
En la columna final debe

IMPORTANCIA (I)

FACILIDAD (F)

anotar la suma de multiplicar

la puntuacion concedida en

importancia por 7 y la facilidad

de implantacion y desarrollo
por 3. El resultado obtenido

priorizara las actuaciones a

llevar a cabo.

1 Muy poco importante Muy dificil
2 Poco importante Dificil

3 Normal Normal

4 Importante Facil

5 Muy importante Muy facil

Elaborado por: Diana Freire.
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5.4.

Disefio del Proyecto: Modelo de gestion por procesos para el fortalecimiento de

la Unidad de Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
De Archidona, Ano 2014

Se plantea el disefio del proyecto de Modelo de gestion por procesos para el fortalecimiento de

la Unidad del Talento Humano del GADMA, mediante la aplicacion de la Matriz de Marco

Légico.

Tabla 6. Matriz Marco Légico.

OBJETIVOS

FIN.- Contribuir al Fortalecimientd
del
Municipal de Archidona.

Institucional Gobierng

INDICADORES MEDIOS DE VERIFICACION

A los 3 afios de finalizada la
ejecucion del proyecto existe
del 78% de

aceptacion de la ciudadania

un indice

respecto de la gestion

municipal

Linea de base contra
medicion del indice de
aceptacion

Encuestas a clientes

internos y externos

SUPUESTOS

las condiciones

Que

laborales se mantengan

estables.

Que exista una politica de

apoyo a las UATHSs.

PROPOSITO.-

gestion administrativa del area

Mejorar la

del Talento Humano durante el

segundo semestre del afio 2014.

- Al finalizar el proyecto el
75% de los funcionarios y
Servidores Publicos, estan
de acuerdo con la gestién

del Talento Humano.

- A los cuatro meses de
iniciado el proyecto se ha
mejorado el clima laboral
en un 60%.

Al finalizar el proyecto el
55%

Servidores

de Funcionarios y
Publicos se
han inscrito en el Plan de
Capacitacion y Formacién

del Talento Humano.

Encuestas a clientes

internos.
Lista de personal inscrito.

Inspeccion ocular a la

oficina.

Fotos.

Apoyo y compromiso con el
proyecto por parte de: las
autoridades municipales,
Funcionarios, Servidoras y
Servidores Pulblicos y la

ciudadania.

No se presentan cambios
esporadicos que afecten el

desarrollo de la propuesta.

Los sistemas establecidos

funcionan adecuadamente.

COMPONENTES.- Instrumentos
Técnicos y Legales de gestion
del Talento Humano elaborados

e implementados.

1. Unidad del
Humano del Municipio de

Talento

- A los 5 meses de iniciado
el proyecto se cuenta con
los instrumentos técnicos y
legales aprobados por la
Maxima Autoridad.

- A los tres meses de inicio

Documentos aprobados por

la Maxima Autoridad.

Archivos de la Secretaria
General.

Material impreso.
de

Documento creacion

Existe apoyo politico y
financiero por parte de la
Entidad.

Aceptable participacion y/o
interés en la aplicacion de

los instrumentos legales.

Apoyo incondicional de la
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Archidona Capacitada.

del proyecto se cuenta con

aprobado.

Méxima Autoridad.

la unidad del Talento . L .
Archivos del proyecto Conviccion de  Clientes
Humano equipada vy ) )
Externos, Funcionarios vy
funcionando. Fotos. ) e
Servidores Publicos de la
Entrevista. utilidad de una adecuada
Gestién del Talento
Humano.
ACTIVIDADES.- Instrumentos
Técnicos y Legales de Gestién
del Talento Humano elaborados
e implementados.
1.1. Presentacion y
socializacion del plan de
fortalecimiento Institucional.
1.1.1. Convocatoria.
1.1.2. Presentacion.
Existe apoyo de las
autoridades municipales.
1.2. Contratacion de un experto ) ) -
Funcionarios facilitan la
en GTH. .,
recoleccion y
1.2.1. Convocatoria. Presupuesto: sistematizacion de la
L . Contratos. informacion.
1.2.2. Publicacion. * Actividades del componente
23 Entrevista 1: USD 8.158,00. Ejecucion  presupuestania | pyiste interés en trabajar
1.2.3. . :
* Actividades del componente actures, rectbos coordinadamente.
1.2.4. Calificacion. P comprobantes).
2: USD 7.960,00. Escasos conflictos y
1.2.5. Contratacion. Informes. desacuerdos.
TOTAL $ 16.118,00.
1.3. Mantener reuniones de Existe el financiamiento

13.1.

13.2.

1.4.

1.4.1.

trabajo con los principales

involucrados.

Convocatoria.
Reunion 'y toma de
resoluciones.
Elaboracién de

instrumentos Técnicos vy
Legales de gestion del

Talento Humano.

Elaboracién del

Reglamento Orgéanico de

suficiente para desarrollar

las actividades propuestas
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Gestién organizacional Por

Procesos.

1.4.2. Elaboracién del manual de

gestion por procesos.

1.4.3. Elaboraciéon del manual de
procesos de descripcion,
valoracién y clasificacién de
puestos del GMA.

1.4.4. Elaboracién de un
instructivo de seleccién de

personal.

15. Aprobacion y sancién de

instrumentos elaborados.
1.5.1. Presentacion.
1.5.2. Deliberacion.
1.5.3. Sancion.

1.6. Impresion y distribucion de
los instrumentos Técnicos y

Legales.
1.6.1. Impresion.
1.6.2. Socializacion.
1.6.3. Distribucién.

1.6.4. Aplicacion de instrumentos.

2. Unidad del Talento Humano
del Municipio de Archidona

motivada.

2.1.Presentacion y socializacion
de la propuesta de

fortalecimiento.
2.1.1. Convocatoria.

2.1.2. Presentacion.

2.2.  Elaboracién del proyecto de
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creacion.
2.2.1. Presentacion.

2.2.2. Aprobacion.

23. Creacion de la nueva

unidad de capacitacion.
2.3.1. Asignacién presupuestaria.
2.3.2. Adquisicion de equipos.

Adquisicion de (tiles de

oficina

2.4. Reasignacion de personal.
2.4.1. .Seleccién de personal.

2.4.2. Asignacién de puestos.

25. Elaboracién del plan de
capacitacion y formacién

institucional.
2.5.1. Impresién
2.5.2. Socializacion
2.5.3. Distribucion

2.5.4. Ejecucion del plan

Elaborado por: Diana Freire.
5.5. Descripcion del proyecto.
El Proyecto de Fortalecimiento Institucional tiene como Propésito: “Mejorar la Gestion

Administrativa del Area del Talento Humano durante el segundo semestre del afio 2014”.

Para la consecucién del propoésito se tiene dos componentes, los cuales se sustentan en el

diagnéstico realizado al Sistema de Gestion del Talento Humanos de la Municipalidad.
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El primer componente tiene por objeto la formulacion y elaboraciéon de Instrumentos Técnicos y
Legales de Gestion del Talento Humano, para ello es necesario la contratacién de un experto
que desarrolle ese componente, primeramente se deberd realizar una presentacion y
socializacion del Plan de Fortalecimiento Institucional a la Maxima Autoridad, haciendo hincapié
en la necesidad de fortalecer la Unidad del Talento Humano, se debera Mantener reuniones de
trabajo con los principales involucrados, entre ellos: Alcalde, Concejales, Dirigentes de la
Asociacion de Empleados del municipio, funcionarios y Servidores Publicos, segun lo determina
el Articulo 137 y 138 del Reglamento General de la Ley Orgéanica del Servicio Publico y las

demas Normas Técnicas vigentes, expedidas por el Ministerio de Relaciones Laborales.

Una vez que se tenga claro sobre los intereses de cada involucrado, se tendra los insumos
necesarios para trazar una estrategia para su involucramiento, elaboracion y socializaciéon de

los resultados del trabajo.

Una adecuada planificacién del Talento Humano pasa primeramente por tener bien definida la
estructura organica de la institucién, que en el caso del municipio no se ha actualizado
conforme las nuevas disposiciones legales emitidas con la puesta en vigencia del nuevo
Cdédigo Orgéanico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion, el Caédigo
Orgéanico de Planificacion y Finanzas Publicas, y especialmente la Ley Organica del Servicio
Publico y su Reglamento General, el objetivo principal sera obtener como Productos finales el
Reglamento Orgéanico de Gestion Organizacional por Procesos, el Manual del Levantamiento
de la Informacién, Descripcién, Clasificacion y Valoracion de Puestos; y, el Manual de

Descripcion y Perfil de Puestos.

En el proceso se debera elaborar también, el Reglamento Interno de Administracion del Talento
Humano, El Cdodigo de Etica, Mapa de Riesgos, Instructivo o Normativa de Seleccion de
Personal, Los Planes de Capacitacion y Formacién de las y los Servidores Publicos del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Archidona y los demas Instrumentos que

determinan el Sistema Integrado del Talento Humano.

87



Para la elaboracion de los instrumentos que conforman el Sistema Integrado del Talento
Humano, es necesario que se conforme el Comité de Gestién de Calidad de Servicio y el
Desarrollo Institucional, quienes dentro de sus atribuciones y responsabilidades, deberan
socializar al interior de cada uno de los procesos de la entidad a los cuales representan, y
recoger de los involucrados las observaciones, sugerencia o propuestas debidamente
motivadas con la finalidad de fortalecer la propuesta institucional y una vez afiadidas las
mismas, presentar para su sancion de la Maxima Autoridad y los Organos Pertinentes, de ser el

caso.

El Sistema Integrado del Talento Humano concluird con la presentacion de los Informes
Técnicos del Comité de Gestién de Calidad de Servicio y el Desarrollo Institucional, los
mismos que deberan ser impresos todos y cada uno de sus ejemplares para la distribucion y
una adecuada socializacibn mediante foro con todos los empleados de tal forma que se les

haga conocer detalladamente para evitar conflictos en la fase de aplicaciéon de los mismos.

El segundo componente que es la aplicacion de los Planes de Capacitacion y Formacion del
Talento Humano de la Entidad, se iniciard durante el primer mes con la presentacion y
socializacion de la propuesta de fortalecimiento a las autoridades para obtener su apoyo, para
luego elaborar el proyecto definitivo para su aprobacion y creacion, en este punto es necesario
estar seguros de la disponibilidad de fondos mediante una asignacién presupuestaria, con ello
se procedera a la adquisicién de los equipos necesarios asi como los Utiles de oficina para su

funcionamiento.

Debido a que el municipio cuenta con suficiente personal en el area del Talento Humano, se
realizara una seleccion de las personas mas idéneas para una reasignacion de personal que
permita un adecuado funcionamiento de la Unidad. Para que entre en funcionamiento sera
necesaria la elaboracion de un Plan de Capacitacion Institucional, que permita el Desarrollo

Profesional de los funcionarios y Servidores Publicos.
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5.6. Diagrama de GANTT del proyecto.
Tabla 7. Diagrama de GANTT.

No. ‘ ACTIVIDADES 1 2 3 4 5 6 ‘
11 Presentacion y socializacion del plan de fortalecimiento Institucional. XXXX

12 Contratacion de un experto en GTH. XXXX [ XXXX | XXXX | XXXX | XXXX
1.3 Mantener reuniones de trabajo con los principales involucrados. XXXX

Elaboracién de instrumentos Técnicos y Legales de gestion del Talento

14 XXXX | XXXX | XXXX
Humanos.

15 Aprobacién y sancién de instrumentos elaborados. XXXX

1.6 Impresion y distribucién de los instrumentos Técnicos y Legales. XXXX
Presentacion y socializacion de la propuesta de fortalecimiento

2.1 o XXXX
Institucional.

2.2 Elaboracién del Plan de Capacitacion y Formacion XXXX

2.3 Capacitacion de la Unidad del Talento Humano. XXXX

2.4 Reasignacion de personal. XXXX

25 Ejecucion del Plan de Capacitacion Institucional. XXXX

Elaborado por: Diana Freire.

5.7. Beneficios esperados

Con la puesta en marcha del proyecto se espera mejorar la Gestién del Talento Humano del
Municipio de Archidona, que contribuya a su fortalecimiento institucional, y con ello el servicio
eficiente a los ciudadanos del cantén. El impacto esperado a nivel de fin, es que a los tres afios
de finalizada la ejecucion del proyecto exista un indice de 78% de aceptacion de la ciudadania

respecto de la gestiébn municipal.

La formulacion de las Politicas e Instrumentos Técnicos y Legales mejorara la relacion laboral
entre la Institucion, Funcionario y Servidores Publicos, elevando el nivel de confianza,
haciéndoles sentir como el elemento mas valioso y costoso de la Institucion. Un efecto palpable
de la aplicacion correcta y adecuada de los instrumentos técnicos y legales sera el

mejoramiento del clima laboral en un 60%, respecto de la percepcion al inicio del proyecto.

Es muy importante la planificacién del Talento Humano por cuanto permitird al municipio

anticiparse a las dificultades y generar capacidades de adaptacion, evitando asi la
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improvisacion. Esta planificacion de personal tendrd un fuerte impacto de la eficiencia en la
medida en que persigue la maximizacion del aprovechamiento de los Servidores Publicos en

favor de las Metas institucionales.

5.8. Marco institucional y legal para el desarrollo del proyecto.

El Gobierno Municipal de Archidona cuenta con la capacidad institucional para llevar adelante
el proyecto descrito, dentro de la estructura actual, cuenta con las instancias pertinentes para
su aprobacion, desarrollo y aplicacion; entre las instancias de aprobacion se encuentra La
Méaxima Autoridad y de ser el caso, el Consejo Municipal, para el desarrollo y aplicacion del
Sistema Integrado del Talento Humano, se sustentard en la Direccion de Desarrollo
Institucional, Procuraduria Sindica Municipal, Financiera entre otras, segun lo dispuesto en los
Articulos 137 y 138 del Reglamento General de la LOSEP.

Como marco legal del proyecto que le da un sustento juridico a lo propuesto se encuentra:

1.  Constitucién de la Republica del Ecuador:

- En el Capitulo Séptimo del Titulo IV, dispone que la administracién publica
constituye un servicio a la colectividad, y se sefiala las instituciones que integran el
sector publico y las personas que tienen la calidad de servidoras y servidores

publicos.

- El articulo 229 establece que seran servidoras o servidores publicos todas las
personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o
ejerzan un cargo, funcién o dignidad dentro del sector publico. Los derechos de las
servidoras y servidores publicos son irrenunciables. La remuneracién de las
servidoras y servidores publicos serd justa y equitativa, con relacibn a sus
funciones, y valorara la profesionalizacion, capacitacién, responsabilidad y

experiencia.
- Articulos 228, 233, 238 de la Constitucién de la Republica del Ecuador.

- En el numeral 16 del articulo 326 dispone que en las instituciones del Estado y en
las entidades de derecho privado en las que haya participacion mayoritaria de

recursos publicos, quienes cumplan actividades de representacion, directivas,
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administrativas o0 profesionales, se sujetaran a las leyes que regulan la

administracion publica.

2. La Ley Organica del Servicio Publico, sefala:

- “Articulo 3.- Ambito.- Las disposiciones de la presente Ley son de aplicacion
obligatoria en: 2. Las entidades que integran el régimen auténomo descentralizado
y regimenes especiales; 4. Las personas juridicas creadas por acto hormativo de
los gobiernos autbnomos descentralizados y regimenes especiales para la
prestacion de servicios publicos. Todos los organismos previstos en el articulo 225
de la Constitucion de la Republica y este articulo se sujetaran obligatoriamente a lo
establecido por el Ministerio de Relaciones Laborales en lo atinente a

remuneraciones e ingresos complementarios”.

- Articulo 54.- De su Estructura.- El sistema integrado del desarrollo del talento
humano del servicio publico estd conformado por los subsistemas de planificacion
del talento humano; clasificacion de puestos; reclutamiento y seleccion de personal;

formacion; capacitacion, desarrollo profesional y evaluaciéon del desempefio

- El Articulo 56.- De la Planificacién Institucional del talento humano, Los
Gobiernos Auténomos Descentralizados, sus entidades y regimenes especiales,
obligatoriamente tendran su propia planificacion anual del talento humano, la que

sera sometida a su respectivo 6rgano legislativo.

3. El Cddigo Orgéanico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion establece:

- Art. 57. las atribuciones del Concejo Municipal: a).- El ejercicio de la facultad
normativa en las materias de competencia del gobierno autbnomo descentralizado
municipal, mediante la expedicion de ordenanzas cantonales, acuerdos Yy
resoluciones; f).- Conocer la estructura organico funcional del gobierno auténomo

descentralizado municipal.

- Articulo 59 y 60 del Codigo Organico de organizacion Territorial, Autonomia y

Descentralizacion.

4, De igual forma, se consideraran las Normas Técnicas emitidas por la EXSENRES, actual

Ministerio de Relaciones Laborales.
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5.9. Presupuesto del proyecto
Tabla 9. Presupuesto.

N ACTIVIDADES SUBTOTAL
11 Presentacion y socializacion del plan de fortalecimiento. 104,00
1.2 Contratacion de un experto en GTH. 7.557,00
1.3 Mantener reuniones de trabajo con los principales involucrados. 22,00
14 Elaboracion de instrumentos Técnicos y Legales de gestion del Talento Humanos. 250,00
15 Aprobacién y sancién de instrumentos elaborados. 25,00
1.6 Impresion y distribucion de los instrumentos Técnicos y Legales. 200,00
2.1 Presentacion y socializacién de la propuesta de Fortalecimiento Institucional 30,00
2.2 Elaboracion del Plan de Capacitacion y Formacion del Talento Humano. 45,00
2.3 Capacitacion de la Unidad del Talento Humano. 3.805,00
2.4 Reasignacion de personal 17,00
25 Ejecucion del Plan de Capacitacion. 4.063,00

Costo total del proyecto $...: 16.118,00

Elaborado por: Diana Freire

5.10. Cronograma valorado de actividades

Tabla 9. Cronograma valorado de actividades

No. ACTIVIDADES 1 2 3 4 5 6 SUBTOTAL

11 Presentacion y socializacién del Plan de 104,00
Fortalecimiento Institucional.

1.1.1. | Convocatoria 2,00
1.1.2. | Presentacion 2,00
1.2 Contratacion de un experto en GRH 7.557,00
1.2.1 | Convocatoria 30 30,00
1.2.2 | Publicacion 20 20,00
1.2.3 | Entrevista 5 5,00
1.2.4 | Calificacion 2 2,00
1.2.5 | Contratacion 1.500| 1.500| 1.500| 1.500| 1.500 7.500,00
13 Mantener reuniones de trabajo con los 22,00
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principales involucrados

1.3.1 | Convocatoria 2 2,00

1.3.2 | Reuniény toma de resoluciones 20 20,00
Elaboracién de instrumentos Técnicos y

14 . 250,00
Legales de gestion de recursos humanos
Elaboracién de un nuevo Organico

141 50 50,00
Estructural

1.4.2 | Elaboracién del Organico Funcional 50 50,00
Elaboracion del manual de gestién por

1.4.3 50 50,00
procesos
Elaboracion del manual de procesos de

1.4.4 | descripcion, valoracion y clasificacion de 50 50,00
puestos del GADMA
Elaboracién de un instructivo de

145 y 50 50,00
seleccion de personal
Aprobacion y sancion de instrumentos

15 25,00
elaborados

1.5.1 | Presentacion 5 5,00

1.5.2 | Deliberacion 10 10,00

1.5.3 | Sancién 10 10,00
Impresion y distribucién de los

1.6 . o 300,00
instrumentos Técnicos y Legales

1.6.1 | Impresion 200 200,00

1.6.2 | Socializacion 75 75,00

1.6.3 | Distribucion 5 5,00

1.6.4 | Aplicacion de instrumentos 20 20,00
Presentacion y socializacion de la

2.1 o 30,00
propuesta de fortalecimiento

2.1.1. | Convocatoria 10 10,00

2.1.2. | Presentacion 20 20,00

2.2 Elaboracién del Plan de Capacitacion 45,00

2.2.1 | Presentacion 20 20,00

2.2.2 | Aprobacion 25 25,00
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23 Capacitacion de la nueva unidad del 3.805,00
Talento Humano.
2.3.1 | Asignacién presupuestaria 5 5,00
2.3.2 | Adquisicion de equipos 3.600 3.600,00
2.3.3 | Adquisicion de utiles de oficina 200 200,00
2.4 Reasignacién de personal 17,00
2.4.1 | Seleccion de personal 15 15,00
2.4.2 | Asignacion de puestos 2 2,00
s .Eje(.:uci.c’)n del plan de capacitacién 4.063,00
institucional
2.5.1 |Impresion 3 3,00
2.5.2 | Socializacion 50 50,00
2.5.3 | Distribucion 10 10,00
2.5.4 | Ejecucion del plan 4.000 4.000,00
Sub Total: 34| 1674| 5.355| 1.617| 1.918| 5.520| 16.118,00
Acumulados: 34| 1.708 | 7.063 | 8.680| 10.598 | 16.118 16.118,00
Costo total del proyecto...: 16.118,00
Elaborado por: Diana Freire
5.11. Cronograma de monitoreo del proyecto
Tabla 10. Cronograma de monitoreo del proyecto.
MES
Tipo de evaluacion 1 2 3 4 5 6 36

1ra. evaluacion kkk

2da. evaluacion ek

Evaluacion final e

Evaluacion a posteriori Fkkk

De componente 1
De componente 2
De propésito
De fin

Elaborado por: Diana Freire
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5.12. Productos finales identificados.

Tabla 11. Productos finales identificados.

ESTRATEGIAS DE DESARROLLO INSTITUCIONAL DE LOS PRODUCTOS FINALES DEL GAMA
B Tiempo
.. Indicador . - . r
Objetivo .. previsto para Programacion Cuatrimestral en % Accionesy
. de Gestion . L Desarrollo Responsable del Proyecto .
Estratégico Meta de Gestion del Objetivo alcanzar la de la meta 2014-2015 L. L actividades
L del Estratégico Institucional
Institucional . L. meta (en claves
Objetivo —
meses) Participantes| Productos |1 1l L1} 1 n
Maxima Autoridad Andlisis
Ordenanza que Reglamenta el 5 10 1 Coordinador Técnico Elaboracidn
Organico de Gestion Organizacional Responsable de Procesos |Socializacion
por Procesos Talento Humano Ejecucion
Maxima Autoridad Analisis
Manual de Levantamiento de . 10 N Coordinador Técnico Elaboracion
‘Et Informacidn, Descripcidn, Responsable de Procesos |Socializacion
a2 Clasificacion y Valoracion por Puestos Talento Humano Ejecucidn
% Maxima Autoridad Andlisis
- ° Coordinador Técnico Elaboracidn
£ 2 S ; a 10 1 "
5 g Manual de Descripcion y Perfil de Responsable de Procesos |Socializacidn
k= E - e
2 H Puestos Talento Humano Ejecucion
= E
i s Maxima Autoridad Analisis
r H Lista de Asignaciones - Distributivo de 2 10 1 Coordinador Técnico Elaboracidn
2 2
H = Remuneraciones Mensuales Responsable de Procesos |Socializacion
E 2 Unificadas Talento Humano Ejecucion
=
- E Maxima Autoridad Andlisis
'E £ Coordinador Técnico Elaboracion
2 4 2 10 1 T
£ Responsable de Procesos |Socializacidn
] Plan de Capacitacion Anual 2014 Talento Humano Ejecucion
E Maxima Autoridad Analisis
w 2 10 1 Coordinador Técnico Elaboracidn
Plan de Capacitacion Pluri Anual 2014- Responsable de Procesos |Socializacidn
2017 Talento Humano Ejecucion
Maxima Autoridad Andlisis
Plan Estratégico de Desarrollo 1n 0 1 Coordinador Técnico Elaboracidon
Institucional y el Talento Humano del Responsable de Procesos |Socializacidn
GADMA Talento Humano Ejecucion

Elaborado por: Diana Freire.

5.13. Cronograma de actividades para el desarrollo del Sistema Integrado de Gestion
de Talento Humano.
Tabla 12. Cronograma de actividades.
TIEMPO FECHA DE FECHA DE
No. ACTIVIDADES PRODUCTOS RESPONSABLES )
DIAS INICIO TERMINACION
Andlisis de Estudios de | Fortalecimiento, actualizacion
1 Estructuras Orgénicas en |y revision de la Informacion | Experto GTH. 4 01/08/2014 | 06/08/2014
existencia. en existencia.
Andlisis de la Ordenanza | Fortalecimiento, actualizacion
2 de Presupuesto del |y revision de la Informacién | Experto GTH. 3 07/08/2014 | 09/09/2014
GADMA. en existencia.
3 Elaboracién del Borrador del Proyecto de Estructura Organica por Procesos del GMA.
Andlisis y elaboracién de
3.1 1 12/08/2014 | 12/08/2014
los Considerandos.
Andlisis y elaboracion de la
3.2 1 13/08/2014 | 13/08/2014
Estructura por Procesos.
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Andlisis 'y  elaboracion
3.3 Estructura de Cadena de 1 14/08/2014 | 14/08/2014
Valor.
Andlisis y elaboracion
34 1 15/08/2014 15/08/2014
Estructura de Procesos.
Andlisis y elaboracion de la
35 1 16/08/2014 16/08/2014
Estructura Organica.
- . Borrador del Proyecto de
Andlisis y elaboracion del )
3.6 ) Estructura  Organica  por | Experto GTH. 2 19/08/2014 | 20/08/2014
Nivel Gobernante.
Procesos del GADMA.
Andlisis y elaboracion del
3.7 Nivel Habilitante de 2 21/08/2014 | 22/08/2014
Asesoria.
Andlisis y elaboracion del
3.8 . - 2 23/08/2014 | 26/08/2014
Nivel Habilitante de Apoyo.
Anadlisis y elaboracion del
3.9 Nivel  Agregadores de 2 27/08/2014 28/0/2014
Valor.
Andlisis y elaboracion del
3.10 | Nivel Agregadores de 2 29/08/2014 | 30/08/2014
Valor.
4 Estudio, analisis y socializacion del Borrador del Proyecto de la Estructura Organica por Procesos del GADMA.
_ _ UATH — Experto
4.1 Nivel Gobernante Concejo y Alcaldia. — 2 02/09/2014 | 03/09/2014
Procurador Sindico; Asesor
. de Alcaldia; Auditoria Interna, | UATH — Experto
4.2 Nivel de Asesoria ) . o 2 04/09/2014 | 05/09/2014
Direccién de Planificacion y | GTH.
Marketing y Comunicacion.
Secretaria General, Direccion
Administrativa; Direccion
. L UATH — Experto
4.3 Niveles de Apoyo Financiera; oTH & 2 06/09/2014 | 09/09/2014
Comisarias, Desarrollo vy
Seguridad.
Direccion del Area Social;
Direccion de Cultura vy
Nivel de Agregadores de ; ; : v UATH — Experto
44 gred VIS BUEEEE 3R P 2 10/09/2014 | 11/09/2014
Valor Servicios Publicos y | GTH.
Saneamiento Ambiental, y
Direccién de Desarrollo Vial y
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Obras Publicas.

5 Estudio y analisis del Levantamiento de la Informacion del Perfil de Puestos del Gobierno Municipal de Archidona.
Procurador Sindico; Asesor
. de Alcaldia; Auditoria Interna, | UATH — Experto
5.1 Nivel de Asesoria 2 12/09/2014 | 13/09/2014
Direccién de Planificacién y | GTH.
Comunicacién Corporativa.
Secretaria General, Direccién
Administrativa; Direccion
; iara: UATH — Experto
5.2 | Niveles de Apoyo Financiera; o P 5 16/09/2014 | 20/09/2014
Comisarias, Desarrollo vy
Seguridad.
Direccién del Area Social;
Direccion de Cultura vy
. Turismo; Direccion de
Nivel de Agregadores de o o UATH - Experto
5.3 Servicios Publicos y 5 23/09/2014 | 27/09/2014
Valor . . GTH.
Saneamiento Ambiental, y
Direccién de Desarrollo Vial y
Obras Publicas.
6 Estudio, analisis y elaboracion del Manual del Levantamiento de la Informacion, clasificacion, valoracién y Perfil de
Puestos del GADMA.
) . UATH — Experto
6.1 Nivel Gobernante Personal de Alcaldia. GTH 1 07/10/2014 | 07/10/2014
Procurador Sindico; Asesor
de Alcaldia; Auditoria Interna,
_ o _ UATH — Experto
6.2 Nivel de Asesoria Direccién Técnica de GTH 4 08/10/2014 | 11/10/2014
Planificacion y Comunicacion '
Corporativa.
Secretaria General, Direccion
. Administrativa; Direccion | UATH — Experto
6.3 Niveles de Apoyo ) ) ) 9 14/10/2014 | 18/10/2014
Financiera; Comisarias, | GTH.
Desarrollo y Seguridad.
Direccion del Area Social;
Direccibn de Cultura vy
) Turismo; Direccién de
Nivel de Agregadores de o " UATH - Experto
6.4 Servicios Pudblicos y 29 21/10/2014 | 25/10/2014

Valor

Saneamiento Ambiental, y
Direccién de Desarrollo Vial y

Obras Publicas.
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(*)-

Capacitacion,

Comprende:
direccion y
asesoramiento al DDI., para

continuar con el desarrollo y

terminacién del Manual del
6.5 Asesoramiento Técnico Levantamiento de la | Experto GTH. 30 01/10/2014 | 30/10/2014
Informaciéon del Perfil de
Puestos del Gobierno
Municipal de  Archidona.
Sistema Automatizado
SENRES.
Socializacion de la
Ordenanza que o L
. Socializacién, capacitacion y
7 Reglamenta el Organico de o o Experto GTH. 4 28/10/2014 | 31/11/2014
B o Fortalecimiento Institucional.
Gestién Organizacional por
Procesos.
Andlisis, elaboracién vy
actualizacién del Manual | Manual del Levantamiento de
8 . » Experto GTH. 07 31/10/2014 08/11/2014
del Levantamiento de la | la Informacion de Puestos
Informacién de Puestos.
Socializacion del Manual
del Levantamiento de la
» Socializacion, capacitacion
9 Informacion de Puestos. - pactaclon ¥\ ¢ perto GTH. 05 11/11/2014 | 15/11/2014
Fortalecimiento Institucional.
Socializacion del Manual
del Perfil de Puestos
Distribucion del Manuales | Manuales  Definitivos  de | COMITE ART.
10 o o 1 20/12/2014 | 20/12/2014
de Actividades Definitivos. | Puestos. 138.
Asesoramiento Técnico y
coordinacion de los | Fortalecimiento Institucional
Procesos de  Gestion | Plan Anual de Capacitacion y
11 o ) ) Experto GTH. 20 09/12/2014 | 13/12/2014
Administrativa en las | Formacion del Talento

diferentes

Direcciones 'y
Unidades de la Entidad.

Humano Afo 2014 - 2015

Elaborado por: Diana Freire
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CAPITULO VI
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4.1.2.6. Conclusiones y recomendaciones

6.1. Conclusiones:

El disefio del Sistema Integrado del Talento Humano aplicado al Departamento
Institucional del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Archidona se da con la
finalidad de que con el cumplimiento este proceso de creacion, diseminacién y gestion del
conocimiento en la Administracion Publica se pueda fortalecer la gestion y cumplir con los
objetivos institucionales y a la vez llenar las expectativas de clientes internos como

externos.

El estado situacional del territorio cantonal y el desarrollo econémico se logran alcanzar a
través de la calidad de las personas que conforman el sector publico que las gobierna, es
decir se benefician con el Sistema Integrado del Talento Humano del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal de Archidona puesto que éste se convierte en eficiente y de
calidad con la optimizacion de recursos, orientacion a la mejora continua de los
procedimientos y procesos transparentes, participativos e incluyentes conforme a los

objetivos del Sumak Kausay.

La Municipalidad enfrenta grandes problemas en la Gestion del Talento Humano puesto
gue es un instrumento basico e inseparable de la estrategia gubernamental; pero al
implementar la propuesta se desarrollara capacidades de integracion y articulacion,

evitando visiones fragmentadas y viendo al Municipio como un todo.
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6.2. Recomendaciones:

Utilizar métodos de reclutamiento y seleccién basados en los principios de mérito e
igualdad de oportunidades asegurando, por este medio, la incorporacion del mejor

potencial humano y técnico disponible.

Seleccionar adecuadamente una perspectiva orientada al futuro y no solamente basada

en las necesidades de corto plazo.
Incentivar la incorporacién de personas con alta capacidad de aprendizaje y movilidad.

Tener en cuenta que el reclutamiento, muchas veces, es inverso, pues los mejores pasan

a buscar una organizacién.

Evaluar y promover profesionalmente teniendo en consideracién la integridad, el caracter

y la motivaciéon y no sélo la capacidad, el conocimiento y la experiencia.

Proporcionar a los nuevos servidores orientaciones que aseguren una etapa de

integracion a los puestos de trabajo.

Repensar la politica de remuneracion que debera tener en cuenta las especificidades de

cada unidad de la administracion publica y estar basada en competencias y desempefio.

Utilizar el estado probatorio como mecanismo efectivo de evaluacion de capacidades y

potencial de aprendizaje.

Vincular la identificacion de necesidades de capacitacion con la agenda estratégica

gubernamental y con el modelo de gestion.
Evaluar los impactos de la capacitacion en los resultados de la agenda estratégica.

Construir bases de conocimiento, utilizando recursos informéaticos, de manera de

identificar talentos.

Estimular procesos de desarrollo de dirigentes, incluyendo programas de formacion de

sustitutos.

Desarrollar mecanismos innovadores de evaluacion de desempefio orientados al
desarrollo de las personas y de las organizaciones (evaluacién por equipos, evaluacion
360°, etc.).
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Sistematizar la evaluacion del clima organizacional en el &mbito de la administracion
publica. Perseguir un elevado grado de satisfaccion de las personas deberia constituirse

en la meta fundamental de cada unidad organizacional.

Dotar de transparencia a las practicas de Politica de Gestién del Talento Humano.
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6.4. Anexos:

ANEXO No. 01

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE ARCHIDONA

ANEXO No. 02

el( chldonq@)

OBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNI

ESPACIOS TURISTICOS DEL CANTON
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ANEXO 03

[t
i 8 ] i i
e ] -

Carkies Al |

ﬂf“nM

raman

SITUACION GEOGRAFICA DE LA CIUDAD

ANEXO No. 03.

REGLAMENTO ORGANICO DE GESTION ORGANIZACIONAL POR PROCESOS DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE ARCHIDONA.

Art. 1.

Art. 2.

Estructura Organizacional por Procesos.- La estructura organizacional por
Procesos del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Archidona, se alinea
con su mision, y se sustenta en la filosofia y enfoque de productos, servicios y

procesos, con el proposito de asegurar su ordenamiento organico.

Procesos del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Archidona.- Los

procesos que elaboran los productos y servicios del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Archidona, se ordenan y clasifican en funcién de su

grado de contribucion o valor agregado al cumplimiento de la mision institucional:
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Art. 3.

Art. 4.

. Los Procesos Gobernantes, orientan la gestién institucional a través de la

formulacion de politicas y la expedicion de normas e instrumentos para poner en

funcionamiento a la organizacion.

. Los Procesos Habilitantes, implementan politicas y generan productos y

servicios para los procesos gobernantes, agregadores de valor y para si mismos,

contribuyendo a la consecucion de la misién institucional.

> Los Procesos Habilitantes de Asesoria, asesoran y fortalecen con sus
conocimientos especializados a los procesos, en el momento que estos lo

requieran.

> Los Procesos Habilitantes de Apoyo, permiten que los procesos se
ejecuten, su funcién es proveer y administrar los recursos, facilitando todo
lo necesario para la operatividad de los procesos, lo que facilita el

cumplimiento de la misién de la organizacion.

° Los Procesos Agregadores de Valor, implementan politicas, administran y

controlan la generacion de los productos y servicios destinados a usuarios
externos y permiten cumplir con la mision institucional, denotan su

especializacion y constituyen la razén de ser de la institucion.

Puestos Directivos.- Los puestos directivos establecidos en la estructura

organizacional son: Alcalde y Directores Técnicos de Procesos.

Del Comité de Gestién de Calidad de Servicio y el Desarrollo Institucional.- El
Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Archidona, segun lo dispuesto en el
Articulo 138 del Reglamento General de la LOSEP, creara y mantendrd activo el
Comité de Gestion de Calidad de Servicio y el Desarrollo Institucional,
conformado por: La autoridad nominadora o su delegado, quien lo presidirg; el
responsable del Proceso de Gestion Estratégica; una o un responsable por cada uno
de los procesos o unidades administrativas; y, la o el responsable de la UATH o quien
hiciere sus veces. En las unidades o procesos desconcentrados se contara con
comités locales los cuales serdn permanentes y deberan coordinar sus actividades

con el comité Institucional.
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Art. 5.

Art. 6.

Responsabilidades del Comité Permanente de Gestion de Calidad de Servicio y

el Desarrollo Institucional.- EI Comité de Gestién de Calidad de Servicio y el

Desarrollo Institucional, a mas de lo establecido en el articulo 138 del Reglamento

General de la LOSEP, en las condiciones antes sefialadas, tendra las siguientes

responsabilidades:

Conocer y analizar los proyectos de Politicas Publicas;

Conocer el Plan Operativo Anual y el presupuestado del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal de Archidona; y,

Evaluar el impacto de la gestiébn institucional del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal de Archidona.

Este Comité se reunira ordinariamente cada tres meses y extraordinariamente cuando

la Alcaldesa o Alcalde, o su delegado, asi lo requieran.

Estructura Organizacional.- La estructura organizacional del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal de Archidona se sustenta en su Mision, Vision, Objetivos,

Politicas, Valores, Principios y Competencias Constitucionales:

a.

MISION.

Impulsar las acciones institucionales para la consecucion de un adecuado
desarrollo social, econémico y cultural de la poblacién, con la participacion
directa y efectiva de todos los actores sociales dentro de un marco de
transparencia, ética y el uso 6ptimo del talento humano altamente comprometido,

capacitado y motivado.

VISION.

Convertir el Canton Archidona, en un referente dindmico de cambio, cuyas
caracteristicas de crecimiento, estén marcadas por la activa participacion de sus
habitantes, dentro de un marco de planificacion que implique la responsabilidad
social de sus entes y organizaciones, y cuyas actividades productivas optimicen

el talento humano, tecnolégicos y naturales, permitiendo el desarrollo integral del
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canton, en una armonica relacion hombre naturaleza, que vaya consolidando su

identidad de pueblo trabajador, hospitalario y alegre.

OBJETIVOS.

Procurar el bienestar de la colectividad y contribuir al fomento y proteccion
de los intereses locales;

Planificar e impulsar el desarrollo fisico del canton y de sus areas urbanas

y rurales;

Acrecentar el espiritu de integracibn de todos los actores sociales y
econdmicos, el civismo y la confraternidad de la poblacion para lograr el

creciente progreso del cantdn;

Coordinar con otras entidades, el desarrollo y mejoramiento de la cultura,

de la educacién y la asistencia social;

Investigar, analizar y recomendar las soluciones mas adecuadas a los
problemas que enfrenta el Municipio, con arreglo a las condiciones

cambiantes, en lo social, politico y econémico;

Estudiar la tematica municipal y recomendar la adopciéon de técnicas de
gestion racionalizada y empresarial, con procedimientos de trabajo
uniformes y flexibles, tendientes a profesionalizar y especializar la gestion

del gobierno local;

Auspiciar y promover la realizacion de reuniones permanentes para discutir
los problemas municipales, mediante el uso de mesas redondas,
seminarios, talleres, conferencias, simposios, cursos y otras actividades de

integracion y trabajo;

Capacitacion del talento humano, que apunte a la profesionalizacion de la

gestién municipal y la integracion del personal en equipos de trabajo;

Mejorar y ampliar la cobertura de servicios de manera paralela al

mejoramiento de la administracion con el aporte de la comunidad; y,

Las demas disposiciones establecidas en las Normas Legales vigentes.
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d. POLITICAS.
Se adoptan las siguientes politicas de trabajo:

o Concertacion con los diferentes actores sociales, para el logro de una
participacion efectiva en el desarrollo de la ciudad;

o Movilizacion de esfuerzos para dotar al Municipio de una infraestructura
administrativa, material y humana que permita receptar y procesar

adecuadamente los efectos de la descentralizacion;

° Fortalecimiento y desarrollo municipal, a base de un &ptimo
aprovechamiento de los recursos y esfuerzos sostenidos para mejorar e
incrementar los ingresos de recaudacidon propia, impuestos, tasas,
contribuciones, etc. que permita el autofinanciamiento de los gastos,

mediante un proceso de gerencia municipal;

. Preservar y encausar los intereses municipales y ciudadanos como

finalidad institucional;

o Voluntad politica, trabajo en equipo y liderazgo, para la busqueda
constante de los mas altos niveles de rendimiento, a efectos de satisfacer
con Oportunidad las expectativas ciudadanas, a base de concertacion de
fuerzas y de compromisos de los diferentes sectores internos de trabajo:
Normativo, Ejecutivo, de Apoyo y Operativo; en consecuencia, dinamismo
y creatividad de las autoridades y servidores para lograr una sostenida y
equilibrada participacibn y apoyo mutuo, como la base del mejor

enfrentamiento de problemas y soluciones; e,

. Identificacién de los problemas prioritarios de la comunidad y busqueda
oportuna de las soluciones mas adecuadas, con el menor costo y el mayor

beneficio.

e. VALORESY PRINCIPIOS.

. Excelencia en el Servicio; Trabajo en equipo; Actitud positiva; Criterio

propio; Flexibilidad; Transparencia; Honestidad; Lealtad; Respeto;
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Desarrollo humano; Efectividad, eficiencia y eficacia; Proteccion al medio
ambiente;  Creatividad; Coordinacion 'y comunicacion efectiva;

Sustentabilidad y sostenibilidad, y; Participacion comunitaria.

COMPETENCIAS CONSTITUCIONALES.

1.

10.

11.

Planificar el desarrollo cantonal y formular los correspondientes planes de
ordenamiento territorial, de manera articulada con la planificacion nacional,
regional, provincial y parroquial, con el fin de regular el uso y la ocupacion

del suelo urbano y rural;
Ejercer el control sobre el uso y ocupacion del suelo en el cantén;
Planificar, construir y mantener la vialidad urbana;

Prestar los servicios publicos de agua potable, alcantarillado, depuracion
de aguas residuales, manejo de desechos sdélidos, actividades de

saneamiento ambiental y aquellos que establezca la ley;

Crear, modificar o suprimir mediante ordenanzas, tasas y contribuciones

especiales de mejoras;

Planificar, regular y controlar el transito y el transporte publico dentro de su

territorio cantonal;

Planificar, construir y mantener la infraestructura fisica y los equipamientos
de salud y educacion, asi como los espacios publicos destinados al

desarrollo social, cultural y deportivo, de acuerdo con la ley;

Preservar, mantener y difundir el patrimonio arquitecténico, cultural y

natural del cantén y construir los espacios publicos para estos fines;
Formar y administrar los catastros inmobiliarios urbanos y rurales;

Delimitar, regular, autorizar y controlar el uso de las playas de mar, riberas
y lechos de rios, lagos y lagunas, sin perjuicio de las limitaciones que

establezca la ley;

Preservar y garantizar el acceso efectivo de las personas al uso de las
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Art. 7.

playas de mar, riberas de rios, lagos y lagunas;

12. Regular, autorizar y controlar la explotacién de materiales aridos y pétreos,
que se encuentren en los lechos de los rios, lagos, playas de mar vy

canteras;

13. Gestionar los servicios de prevencion, proteccion, socorro y extincion de

incendios, vy,

14. Gestionar la cooperaciéon internacional para el cumplimiento de sus

competencias.

En el ambito de sus competencias y territorio, y en uso de sus facultades,

expediran ordenanzas cantonales.

Estructura Basica Alineada a la Misién.- El Gobierno Autbnomo Descentralizado

Municipal de Archidona, para el cumplimiento de su Mision y Objetivos, gestiona

procesos internos y esta conformado por:

1.1

1.1.1.

1.2.

1.2.1.

2.1.

2.1.1.

2.1.2.

2.1.3.

2.1.4.

PROCESOS GOBERNANTES:

Direccionamiento Estratégico para el Desarrollo Cantonal de Archidona;
Concejo Municipal;

Gestion Estratégica para el Desarrollo Cantonal de Archidona, y;

Alcaldia.

PROCESOS HABILITANTES:

DE ASESORIA.

Asesoria de Alcaldia;

Direccion de Procuraduria Sindica;
Unidad de Auditoria Interna;

Comunicacion Corporativa; y,
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2.1.5.

2.2.

2.2.1.

2.2.2.

2.2.3.

2.2.4.

2.2.5.

3.1

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

Direccion Técnica de Planificacion Cantonal.
DE APOYO.

Subdireccién de Secretaria General;
Direccion de Desarrollo Institucional;
Direccion Financiera;

Direccion de Registro de la Propiedad; y,

Seccion de Policia y Seguridad.

PROCESOS AGREGADORES:

PROCESOS AGREGADORES DE VALOR.

Direccién de Educacion, Cultura, Deportes, Turismo y Biodiversidad,;
Direccién de Servicios Basicos y Obras Publicas;

Seccién de Desarrollo Social;

Art. 8. Representaciones Graficas.- Se definen las siguientes representaciones gréficas:

a.

CADENA DE VALOR.

La CADENA DE VALOR a la cual obedecen Ilos procedimientos
institucionales, permiten la FORMULACION, EJECUCION, SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y FISCALIZACION de los Planes, Programas y Proyectos para
el Desarrollo Cantonal, basados en la investigacion, disefio, produccion y

comercializacion de los servicios.

La gestién de los Recursos Fisicos, Humanos, Financieros y Tecnoldgicos,
son el soporte indispensable para el desarrollo de los procesos y la busqueda

de resultados de 6ptima calidad, para el cumplimiento de los objetivos locales.

113



m DISERAR PRODUCIR OMERCIALIZAR

GESTION DE RECURSOS FISICOS

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

GESTION DE RECURSOS FINANCIEROS
GESTION DE PROCESOS DE INFORMACION TIC'S

ELABORACION | EJECUCION SEGUIMIENTO | EYALUACION

e
G
13
°
&
>
§
°
H

PLANE

MAPA DE PROCESOS.

La Direccion y Gestion Estratégica del Nivel Gobernante y los Procesos
Habilitantes de Asesoria y de Apoyo, permiten que los Procesos Agregadores
de Valor desarrollen la Gestion Publica Local en beneficio de los Clientes
Internos y Externos, para el cumplimiento de los objetivos de los Gobiernos
Locales.

Direccionamiento Estratégico para el Desarrollo Cantonal de Archidona

CION, CULTURA, DEPORTES, TU  BIODNER:
ROLLO VIAL E INFRAES : 1

anciers:
Propiedad
guridad

o de
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MIVELES

GOEERNANTE

WS ESOR

wroYo

WGREGADORES DE VALOR

C.

ESTRUCTURA ORGANICA INSTITUCIONAL.

RA ORGANIZACIOMNAL DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE ARCHIDOMNA

ASAMBLEA CANTOMAL

CONCEID CANTOMAL _1

1

COMISIDNES PERMANENTES | l

CONCEID DE PLANIRICACION CANTONAL | I7 | ALCALDIA j

DIRECTION TECKICA IDE PLAKIFMCACK0M CAKTORAL I |

WHID. PLAHEARK. FISIOD ¥ DRDENAMIENTD TERRIMORLAL

UKID. SESTICH ¥ CONTROL AMEIENTAL

NID. RESULACION ¥ OONTROL UREBAND Y RURSL |
SEOOION AVALLMIE ¥ CATASTROE.

LNID. PROWECTOS, ESTUDICSE E INVESTIGAOIKOMNES.

LAKID. AUADITORLS INTERKLA

ASESORLA DE ALCALDLA. |

I DIR. PRODOUEADILARLY. SIMDICA.. | I

| SEOOON DOMUMICAOION ODRPORATIVA

| |

SECC. DE PROSECRETARLA. MUKBOIPAL LMD, TALEKNTO HUML KD WNID. PRESUPLIESTO.

SECC. ATEWCION CILIDVDANS, Y RECEPCROM. SECC. COMPRAS PIRBLICAS. Lo R LR

SECC. ARCHIVO GENERAL SECC. TECHOLOGIA ¥ SISTEMAS. SEiZLLEES

LMD, TESORERLA

SECC. RENTAE.
SE0C. RECAUDACKON.
SE0C. ODACTIVAS,

CARECOMOM EDUACACION, OULTURA, DEPDRTES,
TUARISIVID ¥ ERDDIVERSIDAD..

SECC. EDWCADION, TULTURS. ¥ DEPDRTES.
SEOC. TURISMO ¥ ERDDNERSIDAD.

CARECOION IDE SERVICIDS BASIODS ¥ DERAS PUBLICAS.

SE0C. DE ASUA POTABLE ¥ ALCANTARLLADD.
ZE0C. MAKEND INTESRAL DE DESECHOS SOUIDDE.
ZEOC. COMETRMICION VIAL E INFRAESTRUMTILRA
KID. TALLERES ¥ MADLIKARIAS,

SECC. OOMISARLA, IMLAKICIFAL

SECC. POLCLA ¥ SEGURIDAD.
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ANEXO No. 04.

ANTAMIENT

CLASIFICACION, VALORACION Y PERFIL DEL PUESTOS.

1.- Datos de ldentificacion:

Institucion: Gobierno Municipal de Archidona

Unidad: Talento Humano.

Puesto. Coordinador Tecnico Unidad del T.H.

Codigo: 4.2.01.03.02.03.13.1.0

Mivel: Profesional

Puntos: 913 plos.

Grupo Ocupacional: Profesional 6

Grado. Grado 13 Prolesional 6

Rol del Puesto: Ejecuciony coordinacion de procesos

2.- Mision del Puesto:

Administrar el Talente Humano con eficiencia, eficacia y efectividad en

cumplimiento de las Mormas Legales Vigentes.

3. Actividades del Puesto:

Actividades del Puesto F co CM Total

Saricipa en [ Banacdn ot I8 panes, rOQrATAS ¥ proyecios, deo del 5 5 5 30
&M e sus compsienclas
Frecena & Fan Operalvd Ancd 0 3 Unidad Paniiica, organza y dnige &
THEM UTND. OfF RCURD0 3 L3 CNDOMCONSE MJNEE ¥ Mol TeCTICH 6 & B 30
VigEamEs
Agica estaegias Caa § mango 08 MOJEG 98 GMIN arganzacond y de
recUrEsE humanos (panBcaciAn symigica, Ancicramies oe 3 e & 5 5 30
organzaciondl por DrOCES06 ¥ SUDSSIETES 02 MECWECS Mumancs)
LM LI O ERrucurd JANTROONE O ENOCERM. MINUE
leEmETieT e Parfl g Pussios y & Manua o Perll de Pusse o 5 B B 30
Cogema Murdza
ASTEisY3 bE procesce oY T Humang g8 atusdo 3 138 Normas 5 5 5 30
I Ees VigEMES. Reglamenis Mems y RESOUOTEE INTLOTENS
Slators & Pan Ania de Cagaditacidn, Planioacisn oe Taemin Humana, [ 5 5 30
CIpgfcacian v vEOrasEan OF Publiol. [rinid 13193 OF RSO
Erggama Wmormes  TEomooE Con Indicadores 02 GEElOn, 08 0008 0s 5 5 g 30
ErOcEoS QUE B ENCETTAN CNO U EDENOENCIN
WVamene achaizada @ Sase de Cae Con nmormackn dgia & Impresa de g 5 g 30
008 FOb DroCER rEEIMEER D R COTIDENETCI NS

4.- Interfaz del Puesto

Interfaz
Actividades E al

Mombres de lss unidades, puestos,

beneficianos directos de la actividad.

cliantes, usuaros o

Talama Humand, de acuardd 3 las disposidanss legales ¥ Normas Taonicas
ki | .

Ini=mas y Exlamas.

Parbuipa on I3 Flaboracdn de (05 panss, OJFAMEs y Mroyechs, denra od | D, Desaraly  nsfucona, Akcadla Directres, Unidades, Clamss
ATt de sus compelandas. imamnas y Exiamas.
Pressla € flan OperElvo A g 13 Umidsd SiEica oganza y a9 #| o oo pemioons, Acadla Divsciss, Uridsdss, Cllamss
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Aplica estraieglas para & mansjo dal modsia de gesiin arganizadanal y de

recursas humanos (pandcackdn estraidgica, fundonamisma de 13 sstucira I:':“;;,m::f‘-,"a;’:"?mmt”:'m' Alcadla, Dirscirss,  Uridages,  Cllemss
orjanizadional DY MOCSE05 y SUBSISIEMaEs e reCUrs0s HUManos). - FeE
Wamenz aciusizads |3 Sevuclrd Cvganzadond oo orocEszs, Wanud o | . oo e _ . _ _ _
jevamami=my o Perfl de Pussios y o Manudl od Parl da Pussios o I_'.m’“:aﬁa i -:'|ml'1otu,ma Alcaidla, Cireclores, Umidades, Cliamies
Gatlarng Municipal. = Y Bxiemos.
Administra los rocesos o= Taemo Humano de acuerdo 3 138 Normas | O Cesamolo nstiucional,  Alcadla,  Owecirss, Umidadss,  Chemss
=gdies vigamss, Ssglamamos Imamos y Resoudonss nstlucionalss. Imamnas y Exiamas.
Sianwd = Pan Anud g8 Capaciacidn, Pantcacian del Talemo Humang, | O Desarolo nstluciondl,  Alcadla,  Diecirss,  Umidades,  Chamss
Clasifcandn v vEracidn de pussios, previa 13 toma de dedishonss. imarnas y Exiamas.
Prezems  Iwrmas  Taonicos con Indicadorss = GEstan, de 10008 los | Obr. Dasamolo  instiucional,  Alcaldla,  Owecirss, Umidadss,  Chemss
DMOCEE08 qUS 52 SNCUSNTEN 5E/0 U dependandla Imamnas y Exiamas.
Mantens achEizada |3 Sas= o2 Oaios con Immackan dighal = Imoresa de | Obr. Desamolo  instiucional,  Alcadla,  Owecirss, Umidadss,  Chemss
10008 hos roc=s0s relsvamiss & sUs compelenclas. Imamnas y Exiamas.
5.- Conocimientos Requeridos:

Actividades esenciales Conocimientos
Particips 2n 3 SlEDracdn de o5 panes, programas y proyecios, deniro o2 | Adminisracin, Supremacla de 13 Constucian, Leyss, Mormas Taonicas,
Amoita g8 sus compsanclEs. Ordenanzas y Reglamemos Imamos.
Prazemts & Ran Operatva Anusl de 13 Umidsd Rantca, arganiza y digs & o _ I - . Taeries

- T e e eras o S ram-a | AdTIEE3CN, Supramacls de 13 Constiucin, Leyss, Mormas Tomcas,

- - [ £ Ty I’ (=] ¥

_'Il'g-'_vn:_ umang, &8 acusrdo @ I35 disposicionss legdiss ¥ Normas Taomeas | o = y Regiamentos. imernoc.
Anica =sbEiegias 0ar3 & manso 92 mod=in de gestdn organzacond y g8 . _ e e  Taerieas
recUrs0s humanos (Nantcackdn estrEidgica, tundonamisma de 13 sstuchra g:rl.'r 1";::".”.%3"?:1;;? I-:;';ajac-mtu,m. Leyss, Marmas Teoncas,
wganzacond oo NODSS05 W SUBSISISMES d8 rSCwrss MUmanis). - ymEgEmE o
Manens achuEizads 13 Sstuciwa Organizacond por Procssos, Mamud o e _ I - . Taeries
sEmaTisTy g8 Partl G2 Pussis § 2 Mana O Serdl e Sussns gol | ATTENASOM Supemaca 9B i3 Comstcon Layjes Namas Teomes:.
Gatiamna Municipal. ENAEAE Y negEme -
Administr3 los rocesos o2 TIEmO Humana de Acuendd 3 138 Normas | Administracidn, Suprsmacls de 13 Consthucidn, Leyss, Mormas Taonioas,
=gdies vigamss, Seglamamos imsmos y Resoudonss nstucionalss. Ordenanzas y Reglamemos Imamos.
Sianw3 = Pan And g8 Capaciaciin, Manifcacan del Talemo Humang, | Adminisraciin, Suprsmacla de 13 Constucn, Leyss, Mormas Taonicas,

Clasiicacian y valwadkan de puesios, mevid 13 foma de declskanss.

OrdEnanzas v Reglamemos

Imarnas.

Presamia imformes  Taonicos con indicadares d2 GesBdn, de todos ks
procasgs que 52 encuaniran Bajo su depandanda.

Estadisica, Administracian,

Supramacla e

3 CansFiudan,

Wanmas Taonicas, Ordenanzas ¥ Reglamamos  Imamnas.

Layss,

Manisne achualizada 13 Base de Dakos con Wnfrmadian dighal 2
todos los procesos relewames 3 sus comipeland as.

miprasa de

Administrachin de Siskemas, Teonicas de  Archivag,

ConsFucian,
Imamas.

Layzs,

Maormas

Teomicas, Ordenanzas

Suwsmacls gz 3
y Reglamamos
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B.- Instruccion Formal Requer

ida:

Nivel de Instruccion

Especifique el nimero de
afos de estudio o los

Indique el area de
conocimientos formales

Formal diplomas | titulos (ejemplo, administracion,
requeridos economia, etc.).
) Profasional - 6 afios o Admln_lstran::lnn Plblica,
Tarcar Mivel Mg Relaciones Humanas,
Psicologia.
1.- Experiencia Laboral Requerida:
Dimensiones de Experiencia Detalle
Tiempo deexperiencia 7-0anos
Especificidad dela experiencia Relacionada

Contenido dela experenda

Administracion Publica, Reladones Humanas, Psicologia.
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8. Destrezas Técnicas (especificas) Requeridas:

Destrezas

Definicion

Relevancia

Media

Baja

Ganaracian Je keas

Cesamalla  pianss, programas o proyecios  Jilamativos
para SRUCEINar profamas asraiaghoos
] ANZIINATE.

Oriamacian [ asasaramisma

Azesrd 3 135 aunaridades de 13 InsTuckan an makenia de
U compeienca, ganerando paificas v estraiaglas que
parmitan fomar deciskones acariadas.

Pansamiama esraidgico

Comprande rapidamanmz los camoios o=l =maoma, I8s
oportunidades, amenazas, forldlsras y deniidades de su
organizacan [/ unidad O procssd’ proyecla y estabiecs
dirsciicss  sstraigicas para 13 arooacan de planss,
Drogramas y oiros.

Pansamisma  anallica

Estatiace relacianas causdies sanclilas para
dEECOMOONET 08 robiemas 0 Siuacionss en panies.
lemifca kos pros v M08 coniras de I3 decisiones.
Anaiza Imarmaciin  sancia

Pansamiama esraidgico

Comprande rapidamame ks cambios dal amama, s
aporiunidades, amenazas, foridlszas y debidades 0 su
arganizackan [ unkdad o procasg’ proyecka y eslabieca
dreciicas estaldgicas para 13 aprobaciin de  pianss,
programas y gings.

Cesamalio esvraizglco de ks recursos

nUmands

Ulliza haramiantas odslamss 0 meevas =n 3
arganizackdn para & Jdesamalia de ks colaboradarss an
fundin de l3s estralieglas de |3 arganizacian. Promusws
acdanas de desamalla.

Pansamisma  concapiud

Analiza shuadianas rEsaTiEs ullizanda 5
conodimiamios iedricas 0 adquiridos con 13 emperiancia.
Ulliza y a3dapla los concepios O rincipios  adquinkdos
oar3  sOUChONEr  promiemas  en 3 Eecucian de
OrOgramas, proyeciss y oinos.

Analiza, defermina vy cuesBona I3 viabilldad de
amicadian de beyes, reglamenmios, normas, slslemas
oiros, apicanda 13 kagica.

4. Destrezas ! Habilidades Conductuales {Generales):

Destrezas

Definicion

Relevancia

Media

Baja

Consirucdian de reladanss

Canstnuye  reiadonss  benelcdiosas para & diamie
alamd y I3 instiuadn, que k2 pamiien aicazar ks
ameiwas  onjanizadonales. Menilca Yy ore3d muevas
aprriunidades an benefcia de k3 InsTiuckin.

Canodimi=ma da
anganizackind

aninana

Keniica 3= raones que  molvan | delerminados
compariamiamos  en los  grupos de  Wanai, koS
profiamas de fonda de I35 umkdades O rOGEs0S,
aporunidades o fuerzas de poder que ios akcian.

Iniciatva

Sz 3dgiamy y S8 Orepara 0ar3 08 acomeoimiamas que
pueden oowmlr en & oorlo plara. Cred aporiunidades a
mimmiza profiemas polencidies. Agica distmias frmas
de frabajo conuna wiskin de medlano para.

Crlamiacian 3 ka5 resuiiados

Fediz3 (33 30CIONSS MECEEANEE 0AM3 Cumpr con lEs
metss  opuestss. Cesamala o modiica  proossds
organzadondlss que comiribuyan 3 mejwrar lasfdencia

Iniciatva

52 addanta y s2 prapara para kos acomedimiamios que
puaden ooumir en & coro Az, Crea oporiunkdades a
minimiza protiamas polenciales. Aglca distmas farmas
g2 rabala oonuna wiskan g2 mediand paza.

Flexibilidad

Modiica I35 acdanes para responder 3 ks camibios
arjanizadonalas 0 de  prkridades. Propone mejras
nara 13 ang anizachin.

Orlamacian 3 o resuitados

Realiza l3s accones necasarias para cumplr con las
meiss  propussizs. Desamolla o modica  procesos
arganizadiandiss  que caniriuyan 3 mejarar 13 elckenca.

Flexdnilidad

Modca I35 3cchones para respondsr 3 ko5 cambios
arganizadondlss 0 de  prionkdades. Propone  mekwas
gara la arganizachkin.
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Sujetarse al Catalogo de Competencias Conductuales:

10.- Requerimientos de Seleccion y Capacitacion

Conocimientos | Destrezas

Requerimiento de
Seleccion

Requerimiento de
Capacitacion

Liste los Conocimientos

Adminisrachn, Supremacla de I3 ConsWiuckdn, Leyss, Mormas Taonicas,
Ordenanzas y Raglamamos Imamos

Adminisrachn, Supremacla de I3 ConsWiuckdn, Leyss, Mormas Taonicas,
Ordenanzas y Raglamamos Imamos

Administracian, Supramacla de 13 Constuckin, Leyes, Mormas Taonicas
Ordenamzas y Reglamamos  imamaos.

Adminisracin, Supremacla de I3 ConsWiuckdn, Leyss, MNormas Taonicas,
Ordenanzas y Raglamamios Imamos

Adminisracin, Supremacla de I3 ConsWiuckdn, Leyss, MNormas Taonicas,
Ordenanzas y Raglamamios Imamos

Adminisracin, Supremacla de I3 ConsWiuckdn, Leyss, MNormas Taonicas,
Ordenanzss y Reglamamios Imsmos

Estadistica, Adminisrackin, Supramacla de I3 Constiuchan, Leyss, Momas
Taonicas, Ordenazas v Reglamamios Imamas.

Adminkstracian  de  Bislemas, Teéomicas de Archivg, Supremacla de la
Constiucdn, Leyess, Normas Taonicas, Ordenazas y Reglamamos Imamas.

b B B e

Liste la Instruccion Formal

Administracion Publica, Relaciones Humanas,
Psicologia.

Liste el Contenido de la Experiencia

Administracion Pdblica, Relaciones Humanas,
Psicologia.

Liste las Destrezas Técnicas

Generacion de ideas

Orientacion / asesoramiento

Pensamiento estratégico

Pensamiento analitico

Pensamiento estratégico

b B B

Desarrollo estratégico de los recursos humanos

Pensamiento conceptual

Pensamiento critico

b Bt e

Liste las Destrezas Conductuales

Construccion de relaciones

Conocimiento del entrono organizacional

Iniciativa

Orientacion a los resultados

Iniciativa

Flexibilidad

Orientacion a los resultados

Flexibilidad

P e [ [ e [ Jd s
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1 Valoracion del Puesto

COMPLEJIDAD DEL
COMPETENCIAS PUESTO RESPONSAEBILIDAD
Instruccicn Experiencia Habilidades Condiciones Toma de Rol del Control de
formal pe Gestion Comunicacion| de trabajo decisiones puesto resultados
190 a8 100 100 20 a0 175 100
ELABORADO I:‘
REVISADD POR: APROBADD POR:
REFORMADO [
FECHA: FECHA: FECHA: FECHA:
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MANMUAL DE DESCRIPCION ¥ PERFIL DE PUESTOS

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO 2. RELACIOMES INTERMNAS Y EXTERNAS A.INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA
Codigo: 4.2.01.03.02.03.13.1.0 INTERFAZ
Denominacion: Coordinador Técnico Unidad del T.H. Nivel de Instruccion: Tercer Mivel
MNivel: Profesional
Unidad o Proceso: Talento Humano. Dir. Desarrollo Institucional, Alcaldia, Directores, Titulo Requerido: =
Rol: Ejecucidny coordinacién de procesos Unidades, Clientes Internos v Externos.
Grupo Ocupacional: Profesional & Administracion

: : Area de Conocimiento: E'ﬂﬁ.ll';,féf slaciones
Ambito: Local Psicaologia.

2. MISION 6. EXPERIENCIA LABEORAL REQUERIDA

L o ) ] ] Tiempo de Experiencia: 7 -9 afios
Administrar el Talento Humano con eficiencia, eficacia vy
efectividad en cumplimiento de las Mormas Legales Vigentes.

Administracién POblica, Relaciones Humanas,

Especificidad de la experiencia: Psicologia.

3. ACTIWIDADES ESENCIALES T.CONOCIMIENTOS 8. DESTREZAS { HABILIDADES

Participa 2n la Elaboracion da los planes, programas y proyactos, dantro del | Administracion, Supremacia de la Constitucon, Leyes, Mormas.
ambito de sus competencias. Tecnicas, Ordenanzas y Reglamentos Intemos.

Presents el Plan Operstivo Anual de la Unidsd. Planifice, organizs y dinges
Talento Humano,de scuerdoa las disposiciones lkegsales y Mormas Tecnicas
wigentes.

Administraciin, Supremsacia de la Constitudgdn, Leyes, Momas

_= puly Onentacion / asesoramianto
ecnicas, Ordenanzas y Reglamentos Intemos.

Los cuadros que anteceden, es un ejemplo individual del Manual del Levantamiento de la Informacién, Descripcion, Clasificacion y Valoracion
de Puestos; y, EI Manual de Descripcion y Perfil de Puestos, que regiran en los Procesos Administrativos del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal de Archidona, de acuerdo a su estructura misma.
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