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El objetivo general del presente trabajo de ingasion fue, esarrollar el Disefio ¢
un Modelo de Gestion del Talento Humano para edtriéuMunicipiodel Canton
Pujili, para que realicen un ordenado y correctocgso de seleccion del nue
personal a ingresar, facilitando de esta manesaparvision de la falta de contro
manejo de un modelo de gestion del talento humasegair, los métodos que
emplearon para la recopilacion de informacién foel@ encuesta y la entrevis
mediante las cuales su obtuvieron resultados sgtifos observando aspec
positivos y negativos dentro de la organizac

El Disefio del Modelo de Gestion del Tale Humano, constituye un instrumento
apoyo para el departamento de Talento Humano dsirél Municipio del Canto
Pujili, en el manejo eficaz y eficiente de las\adddes de la empresa, bajo e:
circunstancias se concluye que la inexistenciandacecuado manejo de este mod
se debe a la falta de manuales de informacionc@sb también de un correc
proceso al momento de seleccionar al personal gaequel capital humano lo mi
importante dentro de la organizacic

Ademas este disefio les ayudar a que el talento humano del llustre Municite!
Canton Puijili se desarrolle de mejor manera en pa@sto de trabajo y aportar
desarrollo del pueblo brindando una atencion dengna mano a la comunid.
Pujilense.
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UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, HUMANISTICAS Y DEL
HOMBRE

Latacunga - Ecuador

THEME: "DESIGN OF A MODEL OF HUMAN TALENT MANAGEMEN' FOR
THE MUNICIPALITY OF CANTON PUJIL ILLUSTRIOUS"

Author: Sandra Karina Olmos Tin.

ABSTRACT
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The overall objective of this research was to dgvead Model Design Human
Resource Management for Distinguished Pujili tovemviiship, to conduct an orderly
and proper selection process of new staff to etereby facilitating the lack of
supervision and management control of a managemediel of human talent to
follow, the methods used for the collection of mf@ation was the survey and
interview through which significant results were tebang their strengths and

weaknesses within the organization.

The Design Model of Human Resource Management) iastrument of support for
the Human Resource department of town TownshigdiPilyistrious in the effective
and efficient management of the activities of tboenpany under these circumstances
it is concluded that the absence of Adequate mamegeof this model is due to the
lack of manual s, as well as a correct process wbbatting staff and that is the most

important human capital within the organization.

In addition this design is going to help the huntalent lllustrious Pujili town
Township to develop better in every job and contebto the development of the
people providing care firsthand Pujilense community

INTRODUCCION

A través de los tiempos en los nuevos escenariwdpp cuales estamos transitando,
se pueden identificar aspectos que se destacasugarportancia: La globalizacion,
el permanente cambio del contexto y la valoracéncdnocimiento, da cabida a que
se genere nuevos aspectos para el desarrollo dactasdades al momento de
seleccionar al Talento Humano dentro de una orgaidia.
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Ya que cada persona es un fendmeno sujeto a leidila de muchas variables y
entre ellas las diferencias en cuanto a aptitudeatpnes de comportamientos son
muy diversas. Si las organizaciones se componepedsonas, el estudio de las
mismas constituye el elemento basico para estadas entidades, y particularmente

la Administracion del Talento Humano.

El presente trabajo tiene por objeto el estuditadgestion de talento humano, por lo
gue es un enfoque novedoso en la actualidad quens®arca dentro de un
movimiento mas amplio la sustitucion de la orieittacde personal por una

orientacion de talento humano.

Encontraremos el por qué es importante y necetangestion del talento humano

dentro de una organizacién, de una buena gestigmesarial del talento humano

debe propiciar que las personas se sientan raznabte satisfechas con su trabajo
y que la moral de los grupos sea elevada de taldaque se cree un buen clima
laboral.

El entorno en que se desempefian las actividadesraknto de reclutar al personal

en las organizaciones del Ecuador, ha tomado camsimaificativos en las mismas y

con esto surge la necesidad seguir implementandweosuy métodos, que permita

obtener una excelente reclutamiento del talentodmomDe aqui surge la necesidad
de aplicar el Disefilo de un Modelo de Gestion déérfia Humano, el cual sea

empleado para tener un correcto orden al momentedfetar al personal dentro de

las organizaciones.
Al realizar una visita al llustre Municipio del Gan Puijili, se ha observado que uno

de los problemas fundamentales que enfrenta dicdtéucion es el inadecuado

manejo de los métodos al momento de selecciomaunealo personal; este problema
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se presenta por la inexistencia de un correctodditode Gestibn de Talento

Humano a sequir.

Por este motivo se va ha aplicar un “Disefio de widlb de Gestién del Talento
Humano en el llustre Municipio del Canton Puijilton el objetivo principal de

proporcionar dicho disefio para que sea una guipar la seleccion del personal,
analizando los contenidos teéricos y conceptuales agienten el desarrollo de un
modelo de gestion del talento humano y que al apldiversos procedimientos

permita sustentar la investigacion realizada.

En la presente investigacion se aplicaron los sigas métodos: Método Inductivo y
Deductivo. Las técnicas que se empleo para lagecdin de datos, son: la encuesta

y entrevistas a los trabajadores y los empleados.

En la presente investigacion se recurrié a la Estiad Descriptiva, la cual me
permiti6 describir y analizar la poblacion seleoeda facilitando el andlisis e
interpretacion de los resultados en forma cuaivitay cualitativa para lo cual se
emplearon los graficos. La unidad de estudio sugetmvestigacion es de 192

personas pertenecientes al llustre Municipio delt@aPuijili.

Para una mejor comprension del trabajo, el mismuasaerganizado en tres capitulos.
El primer capitulo se relaciona con la fundamegtateorica y conceptual que apoya

la investigacion realizada.

El segundo capitulo contiene el disefio de la inyastn y el andlisis e
interpretacion de los resultados obtenidos a trdeéla aplicacion de la entrevista y

encuesta, conclusiones y recomendaciones.
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En el capitulo tercero se encuentra la aplicaciénadpropuesta y por altimo se

presentan las conclusiones y recomendacionesenefas bibliograficas y anexos.

Se espera que el presente trabajo, representeoute gpsitivo, para el desarrollo de
este tipo de entidades del sector publico con jeto@llle mejorar sus procedimientos
al momento de llenar una vacante y como tratareedgmal existente dentro de la

organizacion.
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1.1 ANTECEDENTES.

La Gestion del Talento Humano nace y se evolucipaaalelamente a la
Administracion de Empresas, debido a la inquietudegesidad que tienen los
propietarios de las distintas organizaciones y esgw por conocer una opinion
independiente de como éstas se estan administrdedempefiando y gestionando.
Es importante sefialar que los responsables dennistracion y control de las
organizaciones son los administradores. Comunmientgran responsabilidad de
administrar, planificar, dirigir, organizar y coolar internamente la empresa recae

sobre el Gerente General quien a su vez ejerceofusde representante legal.

La revolucion industrial llevada a cabo en la selgumitad del siglo XVIII, imprimid
nuevas direcciones a las técnicas administratigagecialmente a la Gestion del
Talento Humano ya que este es el capital humanb mads importante de las
organizaciones creadas por la aparicion de laddlgeaempresas, donde la naturaleza
de este servicio es practicamente obligatoria,diebl volumen de informacion que

de éstas se desprenden.

Inicialmente la Gestion de Recursos Humanos en @médratina, enfrenta varios
desafios muy importantes ya que esta ha evoluaoratisfactoriamente dentro de
las organizaciones es por eso que la atencioted respecto a la gestion requiere

de un andlisis integral del proceso de reclutarmjersieleccion, contratacion,
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induccién, capacitacion, motivacion del personaliree otras; asi como de la
organizacion de toda la actividad, las condiciamedrabajo que la misma conlleva.
En este desarrollo competitivo, la dinamica de kpemdencia del mercado
internacional marca pautas fundamentales al délad® nuestro pais. Mas aun, lo
condiciona en componentes centrales, como somthupcion, la calidad, la forma de
organizar el trabajo, y las condiciones de tralopje se generan en su interior. Las
exigencias internacionales imponen la adopcién dspuestas empresariales

adecuadas, ajustadas a las demandas del momento.

Cuando se utiliza el término Recurso Humano secaggdogando a la persona como
un instrumento, sin tomar en consideracion que éstel capital principal, el cual
posee habilidades y caracteristicas que le dan wm&imiento y accion a toda
organizacion, por lo cual de ahora en adelante tdeatd el término Talento

Humano.

En la actualidad, es indispensable realizar ygroge disefio de la gestion del talento
humano ya que esto nos permitira medir y sacaota fas habilidades, destrezas,
conocimientos, valores y competencias de los taaloags en las organizaciones,
procurando asi la busqueda de la excelencia en alejm del sistema de
reclutamiento, seleccion, contratacion, inducciérgapacitacion, cultura

organizacional, motivacién y evaluacién del desdiope

1.2 JUSTIFICACION.

En la mayor parte de organizaciones grandes yrdafta mediano, el departamento
de talento humano es el responsable del processelgecion del personal; en

pequefas organizaciones es probable que la salese#realizada por los duefios.
Sin importar quién sea el responsable, pero cet@oar que este proceso es una

funcién esencial de toda compafia.
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La mayoria de gerentes reconocen que la seleca@dantpleados es una de las
decisiones mas dificiles e importantes del negatin,consecuencia tan duradera de
deshacer. Sin embargo, en términos generalesjdogtieos toman malas decisiones

de promocién y de integracion de la planilla dekpeal.

El llustre Municipio del cantén Pujili tiene comanzipal debilidad el inadecuado
proceso de seleccion del personal. El departaméatdalento Humano de este
ayuntamiento no posee un modelo de gestion dehttaleumano a seguir, que

permitird medir el accionar del empleado en el fwuds trabajo.

Por estas razones es que se hace significatigabura herramienta estratégica que
posibilite ejercer su trabajo. De alli que se haeeesario realizar un modelo de

gestion del talento humano.

En el llustre Municipio del canton Pujili no setealizado trabajos de investigacion,
por lo cual este es el primer trabajo investigatjue se va a desarrollar dentro de la

institucion.

Es asi que se propone desarrollar el disefio de adelm de gestion del talento
humano, que serd estupendo, ya que permitiravastide la identificacién de las
capacidades, conocimientos, aptitudes, destrepaspetencias y valores de los
empleados y trabajadores llegar al cumplimientoodeobjetivos trazados por el

ayuntamiento.
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1.3 OBJETIVOS.
1.3.1 Objetivo general

» Diseflar un modelo de gestion del talento humana ghrllustre Municipio
del Canton Pujili, que permita desarrollar y poianlas competencias,
habilidades, destrezas, conocimientos y valordssleolaboradores.

1.3.2 Objetivos especificos

* Revisar los principales modelos a seguir y laxepoiones tedricas sobre

Gestion del Talento Humano para ampliar los con@mitos Yy

posteriormente ser aplicado en la practica.

* Realizar un andlisis situacional del llustre Mupiigidel Canton Pujili para

conocer se desempefia en la actualidad.

» Disefar los macro procesos del talento humano gddiastre Municipio del
Canton Puijili que permita desarrollar de mejor martes actividades a seguir

al momento implementar nuevas vacantes en caddeallus departamentos

1.4 FUNDAMENTACION TEORICA.

1.4.1 ADMINISTRACION .

Para DE CENZO, David A. y ROBBINS, Stephen P. (20089.5); define a la

Administracion como el “proceso que se lleva a cphm lograr eficazmente los
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objetivos de la organizacion con y por medio de dassonas desempefiando las
funciones de planeacion, organizacion, contratag@personal, direccidon y control
Partiendo del criterio antes sefialado se puedeandiue la administracion se logra
mediante los objetivos que se hayan planteado geainando con su desarrollo y
su uso de recursos financieros, fisicos y humaraise recalcar que la administracion
es la mas importante de estos recursos, éstgpsedie encontrar en la calidad de los
buenos gerentes que les permite moverse con eflectjpara de esta manera obtener

el éxito y realizar lo que podria ser una admia@gém dindmica.

1.4.1.1 Importancia.

Segun DE CENZO, David A., y ROBBINS, Stephen POO@ pag.5-6) manifiesta
gue “la administracion nace con la humanidad pocual su caracter universal, se
encuentra presente en todas partes, y en tod@snbigos, ésta imparte efectividad a

los esfuerzos humanos, y en general es esencéatpalquier organismo social.”

La administracion brinda el éxito a cualquier oiigamo social ya que estos dependen
directa o indirectamente de esta, porque necesithninistrar debidamente los
recursos humanos y materiales que poseen. Unaatieadministracion hace que se

mejore el nivel de productividad.

La administracion se mantiene al frente de las ictontes cambiantes del medio,
ante esta situacion proporciona prevision y cressil.
La eficiente técnica administrativa promueve y mtaeal desarrollo de cualquier

organismo social.
Con lo expuesto anteriormente se indica que, larasimacion es importante en todas

las agrupaciones humanas y las organizacionesayaestas pequefias o grandes por
lo que todos necesitan cumplir los objetivos pladés por ellos.
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1.4.1.2 Las Funciones Administrativas.

Las funciones administrativas son las mismas erostothdos, en todas las
organizaciones y en cualquier época, ya que no ieamhi para los negocios
pequefios, ni para los grandes, a pesar de quesderpaplicar de forma diferente y
por distintos gerentes, por lo que se manifiesaeajuipo de organizacion en la cual
se encuentren hace relativamente muy poca diferedisponible en internet, en la
pagina web http: //www.monografias.com/trabajosda&tign-del-talento.shtml.25,
[citado enero 5, 2010].

Partiendo de lo expuesto anteriormente la invedtigapuede sefialar que las funcio-
nes primarias de la administracion son la planeat&organizacion, el liderazgo y el
control. Cuando estas cuatro funciones operan denaaoordinada, se puede decir que

la organizacion avanza en la direccién correctalgtogro de sus objetivos.

1.4.1.3 Conocimiento Administrativo.

Para CHIAVENATO, Idalberto, (2002, pag. 26) Expregae el “conocimiento
administrativo se lo puede aplicar a todos losexghhs humanos organizados ya que
se los puede destinar a todos los niveles de askngicidn en una organizacion que
puede ser desde el mas bajo, hasta el mas alpmressto que los gerentes deben
tener un conocimiento fundamental y saber comocagti en una situacion
determinada, ya que el gerente siempre debe sar cEpdesempeiiar las funciones

administrativas con eficiencia y eficacia.”
La investigadora sefiala que dentro de una orgaairda administracion va de la

mano con las diferentes actividades, ya que estatasporque mediante ella se

puede seguir organizadamente las tareas encomengladtss instituciones.
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1.4.2 GESTION DEL TALENTO HUMANO.

1.4.2.1 Definicion.

Para CHIAVENATO Idalberto, (2002, pag. 6-7) marsfee que “Es un area muy
sensible a la mentalidad que predomina en las ma@Eones. Es contingente y
situacional, pues depende de aspectos como larazultel cada organizacion, la
estructura organizacional adopta, las caracteastidel contexto ambiental, el
negocio de la organizacion, la tecnologia utilizaldes procesos internos y otra

infinidad de variables importantes”

La Gestion del talento humano implica tomar ungési medidas, entre las que cabe
destacar: el compromiso de los trabajadores coohbfEivos empresariales, el pago
de salarios en funcion de la productividad de deatzajador, un trato justo a éstos,
una formacién profesional continuada y vinculaptditica de contratacién a otros
aspectos relativos a la organizacion de la activictamo la produccion, el marketing
y las ventas. Algunas empresas llevan a cabo garestas medidas, pero son pocas

las que las aplican todas de forma simultanea.

La investigadora afiade a lo anterior y manifiesta gs el conjunto de politicas y
practicas las cuales son necesarias para dirgiadpectos de cargos gerenciales que
deben estar relacionados con las personas, erallgpodremos realizar lo que es el
involucramiento en las actividades como: la captacgestion y desarrollo humano.
Debido a que estos procesos incluyen en la eficdeidos empleados y de las

organizaciones para poder obtener el éxito deseado.
En si la Gestion del talento Humano es el conjdetprocesos necesarios para dirigir

a las personas dentro de la empresa, partiendoreddlitamiento, seleccion,

capacitacion, induccion, contratacion, evaluaciéh dbsempefio, motivacion, entre
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otros, que conduzcan a la obtencion del valor aglegara la empresa, para los
empleados y el entorno.

1.4.2.2 Importancia

No hay duda de que muchos trabajadores por lo gleastan insatisfechos con el
empleo actual o con el clima organizacional imperam un momento determinado y
eso se ha convertido en una preocupacién para mugbrentes. Tomando en
consideracion los cambios que ocurren en la fudez&rabajo, estos problemas se

volverdn mas importantes con el paso del tiempo.

Todos los gerentes deben actuar como personassctavesl uso de técnicas y
conceptos de administracion de personal para nejaraproductividad y el
desempefio en el trabajo. Pero aqui nos detenemmashpaernos una pregunta:
¢Pueden las técnicas de administracion del tatant@ano impactar realmente en los
resultados de una compafia? La respuesta es undé8Hitivo. Disponible en
internet, segun la péagina Web http://www.gerenoim/gestion-del-talento-

humano.html, [citado enero 20, 2010].

En el caso de una organizacion, la productividadl ggoblema al que se enfrenta y
el personal es una parte decisiva de la solucias.técnicas de la administracion del
personal, aplicadas tanto por los departament@slohénistracion del personal como
por los gerentes de linea, ya han tenido un gragradto en la productividad y el

desempefio.

Aun cuando los activos financieros, del equipansieptde planta son recursos
necesarios para la organizacion, los empleadostalehto humano - tienen una
importancia sumamente considerable. El talento homgaroporciona la chispa
creativa en cualquier organizacion. La gente sargacde disefiar y producir los

bienes y servicios, de controlar la calidad, déribisir los productos, de asignar los
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recursos financieros, y de establecer los objetyvestrategias para la organizacion.
Sin gente eficiente es imposible que una orgardmalcigre sus objetivos. El trabajo
del director de talento humano es influir en estacion entre una organizacion y sus
empleados. Disponible en el internet, segun la n@dgi Web
(http://www.gerencie.com/gestion-del-talento-huméatml, [citado febrero 11,
2010].

Para NEWSTROM, John, (2003, pag. 15-16). “La did@talel talento humano es
una serie de decisiones acerca de la relacion slertpleados que influye en la

eficacia de éstos y de las organizaciones”

En si la investigadora manifiesta que si no exesgestion del talento humano dentro
de una organizacion no se puede trabajar correntanhe de alli la importancia del

mismo.

1.4.2.3 Objetivos de la Gestion del Talento Humano

Segun CHIAVENATO, Idalberto, (2002, Pag. 9) marmifee que las “personas
constituyen el principal activo de la organizacide;ahi la necesidad de que ésta sea
mas consciente y esté mas atenta de los emplebdssorganizaciones exitosas
perciben que sélo pueden crecer, prosperar y mansencontinuidad si son capaces
de optimizar el retorno sobre las inversiones d®tdos socios, en especial de los

empleados”.

Los objetivos de la gestion del talento humano diwarsos todos deben contribuir
para dar el correcto cumplimiento y a continuacémletallara los mas importantes:
& Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetiviaslizar su mision.
@ Proporcionar competitividad a la organizacion.
¥ Suministrar a la organizacion empleados bien eattesy motivados.
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W Permitir el aumento de la autorrealizacién vy lisfaccion de los empleados
en el trabajo.

® Administrar el cambio.

&l Establecer politicas, éticas y desarrollar compuigatos socialmente

responsables.

Como se viene mencionando anteriormente la gedgbtalento humano es de gran
importancia dentro de las organizaciones tantoagdag como publicas a que de este

depende el buen funcionamiento y el crecimiento.

1.4.2.4 Definicion de Administracion del Talento Hmano.

DOLAN; Simén L, (2007, pag.13) nos dice que es Hisciplina que persigue la
satisfaccién de objetivos organizacionales contgadta ello una estructura y a través

del esfuerzo humano coordinado”

Como facilmente puede apreciarse, el esfuerzo homasulta vital para el
funcionamiento de cualquier organizacion; si ehaato humano esta dispuesto a
proporcionar su esfuerzo, la organizacion marchemagcaso contrario, se detendra.

De aqui a que toda organizacion debe prestar pdial@tencion a su personal.
Se puede acotar que en la practica, la adminiSirae efectla a través del proceso

administrativo que se conoce muy bien y es el thegar, ejecutar y controlar para

mediante estos procesos la empresa se desarrivtisagmente.

1.4.2.5 Desarrollo de una Filosofia de la Adminisaicion del Talento

Humano.
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Las acciones de las personas siempre estan bagadas suposiciones basicas; esto

es particularmente cierto en relacion con la adstriacion del personal.

Las suposiciones basicas con respecto a las psygareden ser, si se les puede tener
confianza, si les desagrada el trabajo, si puedearsativas, por qué actian como lo
hacen y la forma en que deben ser tratadas, codgmmama filosofia propia de la
administracion del personal. Todas las decisionbsesel personal que se tomen la
gente que se contrate, la capacitacion que sefilesep las prestaciones que se le
proporcionen reflejan esta filosofia basica. Displenen internet en la pagina virtual

http://www.gerencie.com/gestion-del-talento-humaial, [citado febrero 11, 2010].

1.4.2.5.1 ¢ Cébmo se desarrolla una filosofia?

En cierta medida, eso es algo que se tiene denante No cabe la menor duda de
gue una persona trae consigo a su trabajo uneoffdosnicial basada en sus

experiencias, educacion y antecedentes, sin embestgofilosofia no esta grabada en
piedra. Debe evolucionar continuamente en la medidaue la persona acumula
nuevos conocimientos y experiencias. Por lo tesgq@rocedera a analizar algunos de

los factores que influyen en estas filosofias.

1.4.2.5.2 Influencia de la filosofia de la alta admnistracion.

Uno de los factores que daran forma a la filospéissonal de cada empleado sera la
de la alta administracion de la empresa para lhtalzaje. Aunque la filosofia de la
alta administracion puede o no ser explicita, gdnmante se comunica por medio de
sus acciones y se extiende a todos los niveleegasdn la organizacion. Disponible
en el internet segun la pagina wetbp://www.monografias.com/trabajos16/talento-
humano/talento-humano.shtrtitado febrero 13, 2010].
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1.4.5.3 Influencia de las suposiciones basicas paspacerca del personal.

La filosofia que se tenga sobre la administraciéinpersonal estara influida también
por las suposiciones basicas que se hagan solperkmas.

El ser humano promedio tiene un rechazo inhereatéaltel trabajo y lo evitara si
puede, debido a esta caracteristica humana dezreehdrabajo, la mayoria de las
personas deben ser obligadas, controladas, disigidanenazadas con castigos a fin

de lograr que realicen un esfuerzo adecuado.

El ser humano promedio prefiere ser dirigido y desétar responsabilidades.
En el otro extremo, las acciones de algunos gevergfiejan un conjunto de

suposiciones, las cuales sostienen que:

El ser humano promedio no rechaza inherentemeirtabgljo.

El control externo y la amenaza de castigos nd@anicos medios para lograr que
se realice un esfuerzo hacia los objetivos dedarozacion.

Los empleados estaran mas motivados al satisfaserexesidades de orden superior

en cuanto al logro, estima y autorrealizacion.

Se puede manifestar que el ser humano promediadren condiciones apropiadas,
no solo a aceptar sino también a buscar respoitkatsk ya que le va ha ayudar a ser

mejor persona dentro del ambito laboral.

La capacidad de ejercer un grado relativamente @tamaginacion, ingenio y
creatividad en la solucion de problemas organiredes estan continuamente

distribuidas en la poblacion y no al contrario.
Ademas de los dos factores mencionados anterioenexiste otro. La necesidad de

motivar a los empleados que afectara la formad&mnina filosofia propia sobre el

personal.
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Sin embargo, se conoce que la validez de las asuebcritas y las entrevistas no
merecen calificaciones muy elevadas. Es decirs éstgrevén el rendimiento laboral
posterior. Al parecer, ello se debe a que estanat@jgdas de las conductas laborales
reales. Por tanto, para poder realizar una sele@fectiva y correcta de la persona
gue ocupara un puesto vacante dentro de una oag#inizse debe primero efectuar

un analisis de puestos.

1.4.3 ESTRUCTURA DE LOS DIFERENTES MODELOS DE
GESTION DEL TALENTO HUMANO.

1.4.3.1 MODELO SEGUN AVARO.

Para AVARO, (2006, pag. 56) “La globalizacion hapimsto nuevos retos a las
organizaciones, quienes tienen la necesidad déatiseievos modelos de gestion
gue les permitan potenciar el talento del persbtiogl en dia”. Esto ha provocado
entre otras cosas, la necesidad de un aprendaaf@wo, donde las personas tengan
el deseo, el poder y la capacidad de desarroliiar $0 potencial, ya que hoy en dia se

demandan nuevas competencias para los trabajadores.
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Grafico N° 1
MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO:
EL SER Y EL HACER

Entorno
Organizacional

| |

Relacions  ( @ ) Competencias

Planeacion estratégica
personal

Fuente: Avaro, “Gestion del Talento Humano”, (afio 2006)

Elaborado por: La Investigadora.

A continuacidn se dara a conocer las actividadesabzar dentro del modelo dado
por AVARO

1.4.3.1.1 Organizacional

Dentro de lo que en este modelo se denomina etrentfactores como la cultura, el
clima organizacional y un liderazgo compartido dantores fundamentales que
determinan la viabilidad del modelo; puesto queo swbn un clima de libertad,
respeto a la diferencia y comunicacion abierta sede impulsar el desarrollo

humano y organizacional.
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A diferencia de hace muchos afios donde el lideraatia asumirlo el mas poderoso
y el més fuerte, hoy bajo otras condiciones de laapersonas no solo demandan al

dirigente aptitud, sino también la aprobacién dedivigidos.

En la actualidad, las organizaciones exigen quee$ponsabilidad se reparta en
muchas personas, de ahi que si el lider aspiraitd, diene que basarse en la
confianza de todos los involucrados y disefiar deemsa conjunta los objetivos
estratégicos, vislumbrando los factores que irdtuien el futuro. El estilo directivo
debe orientarse al trabajo cooperativo y capaqgidad motivar y donde las personas
se identifiquen con los objetivos fijados y cornvision del ser humano subyacente.
Identificacion y confianza son irrenunciables el gestion que, en lugar de regular
cualquier paso mediante disposiciones, brinda thidepara innovar y valora la

valentia para afrontar el riesgo.

1.4.3.1.2 El Sery el Hacer.

Segun AVARO, (2006, pag.58) dice que en lo qupeets a la actuacion del ser, es
decir su hacer, “se presentan tres vertientes:ritaepa tiene que ver con todas
aquellas competencias que las personas deben alesamen un proceso de
aprendizaje permanente. La segunda esta relaciot@ueel desarrollo personal,
donde intervienen el autoconocimiento, la autoestilbs valores y el proyecto de

vida de los trabajadores”.

La tercera vertiente del modelo hace referenceralbcion del yo con los otros, ya
gue en la medida de la interaccion con los demlaspmocimiento personal se

incrementa y un aspecto decisivo en la relaciénlesmiemas es el poder desarrollar
una inteligencia emocional Optima que permita apessonas interactuar consigo

mismas y con los otros de manera apropiada.
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1.4.3.1.3 Competencias.

Nuestra sociedad al igual que otras, esta enverltan proceso de transformacion no
planificado que repercute en el trabajo, en la &rde relacionarnos y en el
aprendizaje. El trabajador debe ser capaz de sabeccinformacion oportuna y

convertirla en conocimiento.

Hoy en dia las organizaciones brindan apoyo parapeéndizaje a través de
programas de mentores que facilitan el desarrodocdmpetencias, donde los
sistemas de formacién se adaptan a las necesidatiegluales, contrario a los
programas anteriores sobre lo genérico, se sugignenarios individuales hacia el

aprendizaje, abiertos e interconectados.

1.4.3.1.4 Planeacion Estratégica Personal.

Cuando hablamos de planeacion en el ambito persah@ual que en el dmbito
organizacional debemos partir de la posibilidad dkshacernos de antiguos

paradigmas o bien de renovarlos.

Ademas se dice que dicha planeaciéon puede semusaldransformacion relativa de
las actividades actuales o bien una reestructuractal de los planes personales.
Para ello partimos de los que somos y donde estamosgo que deseamos ser y a
donde queremos llegar. Se requiere de un procesatrdspeccion y reconocer los

puntos fuertes y débiles.

Por lo que para llevarla a cabo se requiere tiepgva reflexionar en lo que somos,

para analizar aquellos proyectos que hemos aplazado
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El segundo paso es el de observacion externa.agede redescubrir lo que en la
actualidad se tiene y de qué manera es Util comtople partida para la obtencion de

los planes, suefos y deseos identificados.

Finalmente la tercera etapa es de planificacioratégfica de futuro, en esta se
planean metas a corto, mediano y largo plazo, ogigdo desde una vision
sistémica la salud, la familia, las finanzas, losf®s y el area social o de relaciones

interpersonales.

1.4.3.1.5 Relaciones.

En esta area es de gran relevancia por el impabtodl que provoca, ya que tiene
gue ver con el manejo de las emociones, lo queesalca como ‘“Inteligencia
emocional”, entendida como la capacidad de gestigaisfactoriamente las
relaciones con los demas, producto de una maduamezienal y un conocimiento de

si mismo.

La inteligencia emocional impulsa a la autocondinel autocontrol, la empatia; de
esa manera determina la forma como nos relacionaom$0sotros mismos y con

los demas.

El tri6 formado por la autoconciencia, el autdeolny la empatia convergen en la
gestion de las relaciones, que se asienta endataidlad, es decir, en la acciéon que
se haya estrictamente conectada con los sentimiewmtvdaderos y permite

relacionarse de manera adecuada con las personas.
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1.4.3.2 MODELOS SEGUN CHIAVENATO IDALBERTO.

Segun CHIAVENATO Idalberto, (2002, péag. 12) el ralada seguir en la gestion del

talento humano es el siguiente:

1.4.3.2 El Proceso de la Gestion del Talento Humano

CHIAVENATO Idalberto, (2002, pag.12) “La modernastién del talento humano
implica varias actividades, como descripcién y iagiglde cargos, planeacion del
talento humano, reclutamiento, seleccién, oriebtagi motivacion de las personas,

evaluacién del desempefio, relaciones sindicalgsrisead, salud y bienestar”.
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Gréafico N° 2

LOS SEIS PROCESOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

GESTION DEL TALENTO HUMANC
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Fuente: CHIAVENATO, Idalberto, Gestion del talento humano.

Elaborado por: La Investigadora.
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A continuacion se dara a conocer una breve dedimidie cada uno de los procesos
SegUNCHIAVENATO, Idalberto, (2002, pag., 15)

1.4.3.2.1.1Admision de persongsrocesos utilizados para incluir nuevas personas e
la empresa. Pueden denominarse procesos de provisguministro de personas.

Incluyen reclutamiento y seleccion de personas.

1.4.3.2.1.2 Aplicacion de personaprocesos utilizados para disefiar las actividades
gue las personas realizardn en la empresa, y arieatacompafar su desempefio.
Incluyen disefio organizacional y disefio de cargoglisis y descripcion de cargos,
orientacion de las personas y evaluacion del des@op

1.4.3.2.1.3 Compensacion de las personasicesos utilizados para incentivar a las
personas Yy satisfacer sus necesidades individualés sentidas. Incluyen

recompensas, remuneracion, beneficios, y servadomles.

1.4.3.2.1.4 Desarrollo de persongsocesos empleados para capacitar e incrementar
el desarrollo profesional y personal. Incluyen emaimiento y desarrollo de las
personas, programas de cambio y desarrollo de daseras y programas de
comunicacion e integracion.

1.4.3.2.1.5 Mantenimiento de persongstocesos utilizados para crear condiciones
ambientales y psicologicas satisfactorias para detividades de las personas.
Incluyen administracion de la disciplina, higierseguridad y calidad de vida, y

mantenimiento de relaciones sindicales.
1.4.3.2.1.6 Evaluacion de persongzocesos empleados para acompanar y controlar

las actividades de las personas y verificar redo#talncluyen bases de datos y

sistemas de informacién gerenciales.
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Todos estos procesos estan muy relacionados éntle manera que se entrecruzan y
se influyen reciprocamente. Cada proceso tienderefigiar o perjudicar a los
demés, dependiendo de si se utilizan bien o makl Siroceso de admision de
personas no se realiza bien, se requiere un pratestesarrollo de personas mas
intenso para compensar las fallas. Si el procesced@mpensa de personas no es
completo, exige un proceso de mantenimiento deopassmas intenso. Ademas,
estos procesos se disefian segun las exigencias midlliencias ambientales externas
y las influencias organizacionales internas pagaalomayor compatibilidad entre si.
Se trata, pues, de un modelo de diagnéstico déénftaHumano como se detalla a

continuacion:
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Influencias ambientales externas

Grafico N° 3

PROCESO DEL TALENTO HUMANO.
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Condiciones econémicas
Competitividad
Condiciones sociales v cultura

Influencias ambientales internas

Mision organizacional
Vision, objetivos y estrategia
Cultura organizacional Naturaleza de la
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Estilo de liderazg
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ReclLtaiE Disefio de Remuneracion Entrenamiento Disciplina  Higiene, BasesuES.
Seleccion cargos Beneficios y Programas de seguridad y calidad d Sistemas de
Evaluacion del servicios cambio vida Relaciones con mformaqon
desempefio Comunicacion los sindicatos gerencial

A 4 A ¢ ¢ y
RESULTADOS FINALES DESEABLES
Practicas éticay  Productos y servicios Calidad de vida en el
socialmente competitivos y de alta trabajo
resnonsable calidac

FuenteCHIAVENATO, Idalberto, Gestién del talento humano

Elaborado pot:a Investigadora.
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1.4.3.3 MODELO SEGUN DOLAN, VALLE, JACKSON,
SCHULER.

Otros de los modelos a seguir es el DOLAN, SImONWALLE, Ramon;
JACKSON, Susan y SCHULER, Randall, (2007, pagpspes indican el cdmo
atraer, retener y desarrollar el capital humanae&ema perspectiva moderna en

tiempos de transformacion.

1.4.3.3.1 Funciones y Actividades en la Gestién dies Recursos

Humanos.

Segun DOLAN, Simon L., (2007, pag. 5) manifiestee da “gestion de los
recursos humanos en las organizaciones, esta tesadm en torno a los
principales procesos que se desarrollan en los rid@pentos de recursos

humanos” es decir:

La planificacién de los recursos humanos.

EL analisis de puestos de trabajo.

La cobertura de las necesidades de recursos hurdara®rganizacion.
El aumento del potencial y desarrollo del individu

La evaluacion de la actuacion de los empleados.

La retribucién de los empleados.

La gestion de la salud e higiene en el trabajo.

R OE B & & & &

La gestion estratégica e internacional de los sesuhumanos.
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Gréfico N° 4
LA GESTION ESTRATEGICA DE LOS RECURSOS HUMANOS

FUNCIONES Y ACTIVIDADES EN LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO

LA GESTION ESTRATEGICA DE LOS
RECURSOS HUMANOS

Fuente: DOLAN, VALLE, JACKSON Y SCHULER La Gestiéon de loseBursos
Humanos

Elaborado por: La Investigadora.

1.4.3.3.2 Condicionantes Externos e Internos a laeStion de los

Recursos Humanos.

Ademéas menciona JACKSON, Susan E., (2007, pagM&g que considerar la
gestién de los recursos humanos como un conjuntfurd@ones y actividades
independientes, lo adecuado es examinar las rakxisistémicas que existen

entre ellas”.

El ajuste y congruencia entre las orientacionemsla cada uno de los procesos
de gestion de los recursos humanos hace que sermedsultados superiores a
cuando se consideran y formulan éstos de manenadudlizada. El enfoque
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denominado configurado supone una aportacion mypitante para el estudio

de la gestién de los recursos humanos.

Ademas, es necesario tomar en consideracion quas téas funciones y

actividades relativas a los recursos humanos sanlex cabo dentro de un
contexto interno, la organizacion, y externo, ¢baro. Asi pues los procesos de
gestion deben verse como una unidad y sujetosi@sviaerzas y acontecimientos
gue permiten dar forma a las politicas de recunsosanos de la organizacion. Es
decir no solo se requiere una congruencia intemalesistema de recursos
humanos, sino también de éste con su entorno,aquiera de sus dos niveles, el

mas inmediato, la organizacion, o el ambiente te és

Grafico N° 5
CONDICIONANTES EXTERNOS E INTERNOS A LA GESTION DE
LOS RECURSOS HUMANOS

Situacion econdmica Nivel de
Combetitividad

CONDICIONANTES EXTERNOS E INTERNOS A LA

GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS
Estrategia
Cultura
Alta Direccién .
GESTION DE
‘ RECURSOS
Tecnologia HUMANOS
Estructura
Tamalfic
Valores sociales y legislacion Mercado de trabajo

Fuente: DOLAN, VALLE, JACKSON Y SCHULER La Gestién de loseBursos
Humanos

Elaborado por: La Investigadora.
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1.4.3.4 MODELO SEGUN DE CENZO DAVID Y ROBBINS
STEPHEN.

Otros de los modelos a seguir es el DE CENZO, DAvi¢y ROBBINS, Stephen
P., (2003, pag. 9) En el cual sefala varios aspegte se da a conocer a

continuacion:

Cada organizacion esta formada por personas. Gangnas servicios, desarrollar
sus habilidades y motivarlas para alcanzar altogles de desempefio, y
asegurarse que se siguen manteniendo su comproomnska organizacién, son
actividades esenciales para lograr los objetivolmd®ganizacion. Esto es cierto
para todos los tipos de organizaciones: gubernatesnicomerciales, educativas,
de salud, recreativas o de accion social. Consggoinservar a la gente mejor

capacitada es fundamental para el éxito de cualqgtg@nizacion

Para dar un trato mas especifico a la Administrad® Recursos Humanos, aqui
se propone un enfoque que propone cuatro funcimdmsas las cuales son:

» Empleo

» Capacitacion y desarrollo,

» Motivacion

» Mantenimiento

En términos menos académicos se puede decir qgesign del talento humano
se compone de cuatro actividades faciles de comeren

1) Obtener personas,

2) Prepararlas,

3) Estimularlas y

4) Conservarlas

A continuacién se detallara el modelo de la gesd@rtalento humano.
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Gréafico N° 6
PROCESO DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Globalizaciéon Influencias Exter!
EMPLEO

planeacion de los recursos
humanos estrategicos

reclutamiento seleccion

Legislacion Practi
Administrativas

CAPACITACION
MANTENIMIENTO DESARROLLO
salud y seguridad GESTION orientacion
comunicaciones capacitacion al

relaciones empleado
humanas desarrollo del empleado

desarrollo de la
trayectoria laboral

MOTIVACION
teorias de la motivacion
evaluacion del desempefio Sindicatos d
premios y compensaciones Trabajadore:

prestaciones para los
empleados

Fuente: DE CENZO, David A., y ROBBINS, Stephen P., Admirasién de Recursc
Humano

Elaborado por: La Investigadori

Analizando los diferentes modelos de la gestion ténto humano |
investigadora propone aplicar el modelo de CHIAVENA Idalberto ya qu
aplica métodos entendibles y faciles que se podcarporar en el llustr
Municipio del Cantén Puijili y que sencuentre de acorde a las necesidade:
mismo es por eso que se dara a conocer con mdle detda uno de los proces
a sequir.
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1.4.4 PROCESOS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO.

En el proceso de gestion de talento se sigue sy@asos muy importantes los
cuales deben ser desarrollados con el mayor deuldados ya que unidos todos
daran un buen resultado para la organizacion. Dibj® en internet, segun la
pagina virtual http://www.monografias.com/trabajgédlento-humano/talento-
humano.shtml, [Citado febrero 24, 2010].

A continuacién se dara a conocer los pasos a seguir

1.4.4.1 Reclutamiento De Personas.

Para CHIAVENATO, Idalberto, (2002, pag. 8) “Es e&bgeso de atraccion de
candidatos calificados para un cargo. Los tiposedgtutamiento para buscar los
candidatos pueden ser internos o externos o amyaogue una vez que se ha
tomado la decisién de cubrir una posicion, el sgtg paso es desarrollar una

lista de aspirantes utilizando una o mas fuentesdatamiento”.

Se puede deducir que el reclutamiento es una dathimportante, debido a que
cuanto mayor sea el numero de aspirantes, mastigalepuede ser la
contratacion. Si solo se presentan dos candidados dos vacantes, lo mas
probable es que no exista otra alternativa queratankos. Sin embargo, si se
presentan 10 o 20 aspirantes, entonces es posiijpea técnicas como las

entrevistas y pruebas para seleccionar solo adjsres.

La investigadora afiade para realizar un correcioteemiento se debe basar en lo
que se esta solicitando para que de esta manese rexepte carpetas obsoletas
qgue no van ayudar en nada.

1.4.4.1.1 El proceso de Reclutamiento

Inicia: Con la requerimiento del departamento dosutge la vacante.
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Y Termina: Con un conjunto de Solicitudes.

1.4.4.1.2 Las Técnicas de Reclutamiento externgédesonas son:

a) Avisos en periddicos y revistas especializadas.

b) Agencias de reclutamiento.

c) Contactos con escuelas, universidades y asociacgreaiales.

d) Carteles en sitios visibles.

e) Presentacién de candidatos por recomendacion deautas, bajo costo,
altos rendimientos, efectos relativamente rapidos.

f) Consulta en archivos de candidatos: el archivoade ble datos, que puede
catalogar los candidatos que se presentan espamante 0 que no
fueron teniéndose en cuenta en reclutamientosiager

g) Base de datos de candidatos, candidatos sobranteglatamientos, son
introducidos en la base de datos de la empresaupiizarlos en nuevos

reclutamientos.

Esto sirve de gran ayuda ya que permite tener usia jcompetencia con las
personas, por lo que en su mayoria se encontrafarmiados de donde se
requiere el personal y aprovechar para ser patie elmpresa que solicita llenar la

vacante.

1.4.4.2 Seleccion De Personas.

Para CHIAVENATO, ldalberto, (2002, pag. 111) meslica que “funciona
como un filtro que permite que soélo algunas persgmaedan ingresar en la

organizacioén: las que presentan caracteristicasadas por la organizacion.
La seleccion busca los candidatos entre variositaabbs, el mas adecuado para

los cargos de la organizacion, con el fin de marteraumentar la eficiencia y el

desemperio del personal y de la organizacion”.
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1.4.4.2.1 Las Técnicas de Seleccidon mas utilizadas:

1.4.4.2.1.1 Entrevista de selecciOBs un proceso de comunicacion entre dos o
MAas personas que interactdan, y una de las pattes\&resada en conocer mejor
a las otras.

Pruebas de conocimiento y capacidades: Instrumeydes evaluar el nivel de

conocimiento general y especifico de los candidatos

1.4.4.2.1.2 Pruebas sicométricasConstituyen una medida objetiva vy
estandarizada de una muestra del comportamienéoeréé a aptitudes de la
persona.

1.4.4.2.1.3 Pruebas de personaliddestas caracteristicas se identifican en rasgos

de personalidad y distinguen a una persona de otra.

1.4.4.2.1.4 Técnicas de simulacioBu punto de partida es el drama, que significa
reconstruir un escenario, se pretende estudiaaljzande qué modo reacciona el

aspirante al cargo ante la situacion.

La investigadora manifiesta que en si estas prudbaseleccion o para obtener
datos no son otra cosa que la evaluacion psicafiecpya que es de gran
importancia realizarla por lo que de esta manereosecera mas del aspirante a

llenar la vacante deseada por la institucion.

1.4.4.2.2 Fases del proceso de seleccion.
+ Analisis y descripcion del puesto de trabajo aicubr
+ Elaboracion del perfil profesiografico o profesiagra.
+ Reclutamiento.

+ Seleccion.

1.4.4.2.3 Pasos del proceso de seleccion:
Preseleccion.

Pruebas De ldoneidad.
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Enfoques para demostrar la validez de una prueba.

a) Demostracion practica.

b) Enfoque racional.

Tipos de pruebas:

+ De conocimiento.
* De desempefio.

* De respuesta grafica.

Pruebas Psicotécnicas (Test):

1) De Inteligencia.
2) De Aptitudes.
3) De Personalidad.

4) Proyectivos.

1.4.4.2.3.1 Entrevista de seleccion.

Tipos de entrevistas:
v" No estructurada
v Estructurada
v' Mixta
v Solucién de problemas
v

Provocacién de tension

1.4.4.2.3.1.1 El proceso de la entrevista:
Consiste en los siguientes aspectos:

a) Preparacion del entrevistador

b) Creacién ambiente confianza

c) Intercambio informacion

d) Terminacion.
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e) Evaluacién.

4.- Verificacion de datos y referencias.
5.- Examen médico.

6.- Entrevista con el supervisor.

7.- Descripcion realista del puesto.

8.- Decisidén de contratar.

La investigadora afiade que si las empresas sigueabalidad todos estos
aspectos sobre la seleccion tendran un excelemserz contratado ya que se

seguira estrictamente todos los procesos antelade8a

1.4.4.3 Contratacion.

Se debe tomar en cuenta que los procesos de emndratle personal hoy en dia
no pueden ser demasiado extensos. Esto por dosesazla primera es que la
gente tiene mucha necesidad de trabajo y no estpoiedtos a esperar tanto
tiempo para ser contratados, segundo porque lasobygrospectos siempre son
contratados rapidamente. De alli que si no tiehesiidado de citar, entrevistar,
evaluar y contratar con agilidad, entonces alguigts lo hara. Disponible el

pagina de internet, segun la pagina virthélp://www.crecenegocios.com/como-

contratar-personal-para-mi-negogifZitado julio 5, 2010].

Ya que una vez seleccionado al candidato ideal palair el puesto vacante,
pasamos a contratarlo, es decir, a firmar junto €ébnun contrato en donde
sefialamos el cargo a desempeniiar, las funcioneseglizara, la remuneracion
que recibira, el tiempo que trabajara con nosoyradros aspectos que puedan ser

necesarios.
Pero antes de decidir contratarlo, podemos porenwueba durante un breve

periodo de tiempo, para ver qué tal se desenvumiveu nuevo puesto, y ver
como se relaciona con los clientes, jefes y commoatie
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La investigadora manifiesta que este es un prosiegae por lo que viene de dos
procesos que selecciono correctamente al persaddmas entablar una relacion
laboral con un trabajador, es muy importante paremcer todos los compromisos

legales que este hecho conlleva.

1.4.4.4 Proceso de Induccion y Entrenamiento de Pemal.

Para CHIAVENATO, ldalberto, (2002, pag. 143) “Enprbceso de induccion
provee al candidato de herramientas que facilidaadaptacion y socializacion
con la cultura de la empresa, entendida ésta cdnumrgunto de creencias,
valores, actitudes, sentimientos y formas de peosampartidos por todos los

miembros del grupo.

También las normas que rigen la empresa a fin dg@opcionar al nuevo

empleado, relaciones de desempefio que contribligait@en la organizacion”.

Es comun que se lleve a cabo un seguimiento ppetiodo de varias semanas o
meses, y las empresas los revisan permanenteniergeando nuevas y mas

formas efectivas de desempeniar las tareas.

Luego de la induccion, las empresas se ocupamttfelnamiento, cuyos objetivos
primordiales son abrir el camino al nuevo empleaxddéorma rapida y econémica,
mejorar la cantidad y la calidad de trabajo, equgdanuevo empleado con los
conocimientos necesarios y contribuir a obteneméor moral estimulando el

interés por la empresa y su nuevo empleo.
Se puede afadir que el entrenamiento se tornaialsenando el trabajador ha
tenido poca experiencia o se le contrata para teain trabajo que le es

totalmente nuevo.

Sin embargo, una vez incorporados los empleadoabajadores a la empresa,

ésta tiene la obligacion de desarrollar en ellostugles y conocimientos

50



indispensables para que cumplan de mejor manemctasdades encomendadas

por sus jefes inmediatos.

1.4.4.5 Proceso De Capacitacion Y Desarrollo.

CHIAVENATO, ldalberto, (2002, pag.165) “expone dase fases de capacitacion
incluyen la deteccion de necesidades, identificacé los recursos adecuados
para desempefar el cargo, el disefio del plan bajtraejecucion del programa de
entrenamiento requerido para ocupar el cargo, sluasién, control y el

seguimiento al desempefio del cargo”.

Los objetivos de la capacitacion apuntan a que nigpresa obtenga mayor
rentabilidad y a que los empleados tengan unaudctitas positiva, mejorar el
conocimiento del puesto a todos los niveles, ayatipersonal a identificarse con
los objetivos de la empresa, obtener una mejor @mafpmentar la apertura y la
confianza, mejorar la relacion jefe-subalterno lizgi la toma de decisiones,
contribuir a la formacion de lideres, incrementrptoductividad, calidad del

trabajo y reducir la tension.

Mediante las jornadas de capacitacion se puedaralaetr conocimientos y
perfeccionar las habilidades adquiridas. El delarde habilidades para ejecutar
las tareas debe complementarse con los conocimjentxtitudes vy
comportamientos que sirvan tanto al empleado comaoceanpresa para enfrentar

las futuras demandas, propdsitos de la capacitaciéon
En aquel momento se puede deducir que los prodeEs@spacitacion permiten
establecer y reconocer requerimientos futuros, ughirsistro de empleados

calificados y asegurar el desarrollo de los reaigonanos disponibles.

La capacitacion esta dirigida al perfeccionamigétmico del trabajador para que

éste se desemperie eficientemente en las funciareseyle asignan, producir
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resultados de calidad, dar excelentes servicios algentes, prevenir y solucionar

anticipadamente problemas potenciales dentro degknizacion.

A través de la capacitacion se busca que el mifitrabajador se ajuste al perfil
de conocimientos, habilidades y actitudes requestdan puesto de trabajo.

La capacitacion puede ser externa o interna.

1.4.4.5.1 La capacitacion interngEs la que se proporciona dentro de la empresa,
gue puede ser desarrollada por un empleado antiguo,experiencia y de

confianza.

1.4.4.5.2 La capacitacion externaSe realiza en centros especializados que

apoyen a la empresa.

Para finalizar la investigadora establece comcesumen de lo antes escrito que
se debe tomar en cuenta estos términos ya quéesorucha importancia dentro

de la capacitacion y desarrollo.

1.4.45.3 Adiestramiento:Es la habilidad o destreza que se le impone al
trabajador por regla general en el trabajo prepamiemente fisico; esta
impartido a los empleados de menor categoria, lpatdilizacion y manejo de

maquinas y equipo.
1.4.4.5.4 Capacitacion y desarroll®@on programas que ayudan a los empleados

para que se preparen integralmente como persoleggrgporcionan al empleado

conocimientos sobre los aspectos técnicos deljtraba

1.4.4.6 Gestion De Competencias.

Para ALLES, Martha, (2006, pag. 61) Manifiesta daempetencia es una
caracteristica subyacente en el individuo que @sidalmente relacionada con un

estandar de efectividad y con una performance gupsT un trabajo o situacion”.
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1.4.4.4.6.1 Caracteristica subyacerggnifica que la competencia es una parte
profunda de la personalidad y puede predecir elpcotamiento en una amplia

variedad de situaciones y desafios laborales.

1.4.4.6.2 Causalmente relacionadaignifica que la competencia origina o0

anticipa el comportamiento y el desempefio.

1.4.4.6.3 Estandar de efectividaignifica que la competencia realmente predice
quién hace algo bien o pobremente, medido sobmitario general o estandar.
Ejemplos de criterios: el volumen de ventas enrdélgpara vendedores o el

namero de clientes que compran un servicio.

En si la investigadora puede manifestar que lagpetencias son, en definitiva,
caracteristicas fundamentales del hombre e indimanas de comportamiento o
de pensar, que generalizan diferentes situaciomesan por un largo periodo de
tiempo.

Todas las personas tienen un conjunto de atributmocimientos, adquiridos o
innatos, que definen sus competencias para unta @etividad. Sin embargo,
descubrir las competencias no requiere estudiaaustivamente el perfil fisico,
psicolégico o emocional de cada persona. Solamenteresan aquellas

caracteristicas que hagan eficaces a las persenas de la organizacion.

1.4.4.6.4 Importancia.

CHIAVENATO, Idalberto, (2002, pag.169) Manifiestaueg “es una de las
herramientas principales en el desarrollo del @ap#tumano. La gestiébn por
competencias hace la diferencia entre lo que esutso de capacitacion, con una
estructura que encierre capacitacion, entrenamigntexperiencia que son
necesarios de definir para los requerimientos depuesto o identificar las

capacidades de un trabajador o de un profesional.
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La gestidbn de competencias ayudard a realizar ptoyempresariales de bajo
costo y alto Valor Agregado Neto a través de lbzatiion de los mejores Talento
Humano de la empresa, asignandolos segun las dadeside cada proyecto y
permitiendo la capitalizacion de experiencias yooimientos existentes.

La investigadora afiade y manifiesta que dentradgestion de competencias el
trabajador tiene la oportunidad de demostrar susilitedes, destrezas y

conocimientos para que de esta manera sea un gpsit&o a la empresa.

1.4.4.7 Desarrollo Plan de Carrera.

Dentro del Sistema de Planeacion de Carreras seabgisiderar las necesidades
de cada individuo, asi como las de la organizag&que estas se mantienen en
permanente cambio. Los Planes de Carrera en sugsirdstaban adoptados por
las organizaciones enfocados de una manera muydayigorientadas
fundamentalmente hacia las necesidades organizesyrdiriamos que con una
vision egoista en una sola via. Mientras que ectaalidad el desarrollo y plan
de carrera se lo realiza mas orientados haci@&fmnsabilidades sociales, ya que
se ha ido generando mayor conciencia y equilibrdadmlanza hacia beneficios
en una relacion Ganar-Ganar; ya esto significa dgr@ro de la organizacion

todos ganamos por una parte los empleadores yaldostempleados.

Ademas se recomienda incorporar a la familiacoédborador, involucrandola
directa e indirectamente en los procesos para geoarmayor Compromiso que
permita a todas las partes, alcanzar metas sugeripr mejor desempefio.
Disponible en el internet, segun la pagina virtual,
http://www.openmet.com/ev_compet.htm?gclid=CLv6z8¥YCFYhh2godeHef
xw, [Citado julio 5, 2010].

La investigadora sefala que dentro del desarrofitay de carera se debe tomar

en cuenta a todos los involucrados con el trabajpdo ejemplo a la familia y

ademas conocer e investigar las necesidades dalmis
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Para que exista el ambiente adecuado para deaarRidines de Carrera deben

existir indicios tales como:

+ Satisfaccion del trabajo y lo que este represant dia a dia,

+ Estabilidad laboral,

+ Mantenimiento sostenido de igualdad de oportunislade

% Apoyo de las lineas superiores de liderazgo,

+ Difusion de las oportunidades y proyecciones figura

%+ Verdadero interés del colaborador en la organima&é decir amor por la
camiseta y

% Verdadero interés del directorio, accionistas o ptarios de la
organizacion en el capital humano.

% Que el trabajo provea en cada individuo de verdeasigtisfaccion.

+ Verdadera responsabilidad social.

1.4.4.8 Proceso De Evaluacién Del Desempefio.

Segun CHIAVENATO, Idalberto, (2002, pag.198) “Ebpeso de evaluacion de
desempefio permite dar solucion a problemas de\gsiger del recurso humano,
de integracion del trabajador a la empresa o glocque ocupa actualmente, de la
falta de aprovechamiento de potenciales mayoredaguexigidos para el cargo,
de motivacion, etc.; también tomar medidas con ial de mejorar el
comportamiento de las personas, lograr una mejorun@acion, planificar y

organizar el trabajo basado en las fortalezas ¥idattes detectadas”.

La evaluacion del desempefio ofrece a la gerenciaedarso humano la
oportunidad de trabajar sobre el desempeiio demipéeados en el corto plazo y
sobre su desarrollo producto de la capacitaciGbidec Esta importante actividad
se constituye para la empresa en un recurso infmonegdlido para aumento de
sueldo por méritos, asignacion de gratificaciongsgmociones y despidos.
Permite, ademas, calificar y diferenciar a las graais que trabajan en la empresa.
Disponible en internet, segun la pagina web
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http://www.monografias.com/trabajos55/gestion-tadémimano/gestion-talento-
humano.shtml, [Citado Marzo 3, 2010].

La investigadora manifiesta que la evaluacion @skdpefio juega un papel muy
importante en el desarrollo del recurso humano m arganizacion, pues su
correcta aplicacion se convierte en un medio deiviabdn y estimulo en los

empleados, que finalmente termina beneficiandooaganizacion.

1.4.4.9 Proceso De Motivacion Del Talento Humano.

Para CHIAVENATO, ldalberto, (2002, pag. 214) nodada que “La motivacion
es una de las tareas administrativas mas simptesapenismo tiempo de las mas

complejas”.

Es simple porque las personas se sienten basicammeivadas o impulsadas a
comportarse en forma tal que se les produzca resasag. Por lo tanto, motivar a
alguien debe ser facil: simplemente hay que enaoihdr que desea y colocarlo
como una posible recompensa (incentivo). Sin enthag alli donde se presenta
la complejidad de la motivacion. Sucede que lo upe persona considera como
una recompensa importante, otra persona podriaderado como inutil. De
todas formas, sin considerar las complejidades aedtivacion, no hay duda que
el desempefio es la base de la administracion. kosntgs logran que las
personas hagan cosas. Por lo tanto, se debe adaptomplejidad de la
motivacién como un hecho de la vida y analizar &gl que se sabe con respecto

a motivar a los empleados.

La motivacion es un factor de gran importancia lpague en las organizaciones
las personas permanecen porgue en ellas encuestiamnlos tales como:
® Satisfaccion a las necesidades comunes (solidadielgdupo, identidad)
® Proximidad
® Atraccion

® Consecucion de objetivos funcionales
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® Consecucién de objetivos gremiales

W Ingresos econdmicos.
En forma sintética, las evaluaciones de desemp@iatdes y necesarias para:

+ Tomar decisiones sobre promociones y remuneracion.

+ Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes lyoslinados sobre el
comportamiento del empleado en relacién con ehjoab

+ La mayoria de las personas necesitan y esperaretesalimentacion; a
partir de conocer como hacen la tarea, pueden sadeben modificar su

comportamiento.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

CONCLUSIONES.

¥ Mediante la definicion de los términos relacionadda gestion del talento
humano se pudo reforzar los conocimientos adqurato las aulas de la

universidad ya que esto servird de ayuda parasakadio de la propuesta.

¥ La aplicacion de los diferentes modelos de la gedtiel talento humano
sirvib de gran ayuda para establecer qué modelsegeira para ser

aplicado en la propuesta

# Con la investigacion realizada se conoci6 las mosa seguir para llenar
una nueva vacante dentro de una empresa lo c@aseevir de gran ayuda

para la aplicacion del tercer capitulo.

RECOMENDACIONES.

# Se recomienda analizar con mucha concentraciotefasiciones vertidas
en este capitulo ya que servira de ayuda par corlocgue se trata la

gestion del talento humano.
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¥ Se recomienda tener en consideracion los diferentekelos de al gestidon
del talento humano ya que cada uno de estos pioparcaspectos muy

relevantes e importantes para la realizacion deagtelo a seguir.

# Se recomienda seguir la secuencia de las defiside los procesos ya
que es muy importante por lo que uno depende delyati no se lo realiza

de esa manera no se podra entender lo que se &xpres
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CAPITULO II.

2.1DISENO INVESTIGACION.

2.1.1 Pregunta Cientifica.

La realizacion del disefio de un Modelo de Gestiérirdlento Humano para el
llustre Municipio del Cantdén Pujili, permitira pot@ar y desarrollar las
habilidades, destrezas, conocimientos, competengiaglores de todos sus

colaboradores.
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2.1.2 Operacionalizacion De Las Variables

PREGUNTA INDICADORES INDICES INSTRUMENTOS
-Reclutamiento. Entrevista y Encuesta

La realizacion de -Seleccion. Entrevista y Encuesta

disefio de un Model -Captacion del personal -Contratacion. Entrevista y Encuesta
Induccion. Entrevista y Encuesta

de Gestion de Talent
Humano para el llustr
Municipio del Cantén
Puijili, permitira
potencias y desarrolla
las habilidades
destrezas,

conocimientos,
competencias y valorg
de todos su

colaboradores.

-Gestion

Desarrollo Humano

-Gestion de competencias.
-Gestion de la cultur
organizacional.
-Remuneracion integral.

-Desarrollo y plan de carrer:
-Analisis integral de
desempeiio.

-Capacitacion

-mejora continua.

Entrevista y Encuesta
Entrevista y Encuesta
Entrevista y Encuesta

Entrevista y Encuesta
Entrevista y Encuesta
Entrevista y Encuesta
Entrevista y Encuesta
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2.2 ANALISIS SITUACIONAL DEL ILUSTRE MUNICIPIO
DEL CANTON PUJILI.

2.2.1 Antecedentes Y Base Legal.
2.2.1.1 Decreto De Cantonizacion.

En sesion de 22 de septiembre la Honorable Asantbbestituyente presidida por
Don Pedro Moncayo Esparza, jurista e historiaddrainureiio, aprueba en tercer y
altimo debate la CANTONIZACION DE PUJILI, mediangé siguiente Decreto que
dice asi: "REPUBLICA DEL ECUADOR.- La Asamblea Nawal del Ecuador,
Considerando:

1°.- QUE concentrada la accion administrativa, reenpieve eficazmente el progreso

de los pueblos.

2°.- QUE la Parroquia de Pujili y sus anexos tieglementos para formar un Cantén.
Decreta:

Articulo Unico. Las parroquias de San Felipe, Po8buisili, Isinlivi, Chugchilan,
Sigchos, Pilalo, Angamarca, Pangua, Zapotal, WiiPfgrmaran en lo sucesivo un
Canton que tendra el nombre de esta Ultima quesserapital Comuniquese al Poder
Ejecutivo para su publicacion y cumplimiento. Daglo la Sala de Sesiones de
Guayaquil, a 22 de septiembre de 1852, Octavo débkrtad. El Presidente de la
Asamblea, Pedro Moncayo.-El Secretario, Pedro Fer@8vallos.-El Secretario,
Pablo Bustamante".

Dos dias después de haberse expedido este Ddaeteancionado por el General
José Maria Urbina Viteri, quitefio, séptimo PresiddéPonstitucional de la Republica
gue ejercio el poder de 1.852 a 1.856, firmado&aromo Secretario del Interior el

Dr. Xavier Espinoza, jurista quitefio, después Eerde de la Republica (1.868-

61



1.869), deduciéndose que la Cantonizacion de Ryjiéido firmada y sellada en
tramite legal el 24 de septiembre de 1.852. Pamsturrieron 10 dias mas para que
el susodicho Decreto llegara a la Gobernacion dmlg ésta dijera en términos
oficiales el 5 de Octubre del mismo afio: "Publiguesr Bando y circulese al que

corresponda.

Modesto Albuja.- EI Secretario, Juan Paez", hasi& gpr fin el Juzgado Primero
Parroquial de Puijili, sentd en sus Libros estadthics razén: "Octubre 14 de 1.852.
Recibido en esta fecha el presente Decreto; sécputin la solemnidad debida y en
los lugares publicos y acostumbrados, lo que p@uyailigencia para que conste”,
José Jaramillo, Teniente 1° Parroquial. La mentBdailgacion causé el justo
regocijo popular y la mas acendrada expresion dmnpximiento para los

Gobernantegue ordenaron el establecimiento del nuevo y sotrieanton. "

2.2.1.2 Historia Del Cantén Puijili.

Pujili es uno de los cantones mas turisticos, o de Cotopaxi sino del Ecuador,
destino turistico de excelencia, Pujili es literaty melodia; es ceramica labrada por
las manos prodigiosas de sus artesanos y artesmnas;relicario de fe y esperanza,
es feria y fiesta; y es paisaje natural la herntagana en el volcan El Quilotoa, la
zona de Tigua y sus pintores, y las llanuras splaates ubicadas al occidente son
algunas muestras de lo que ofrece Puijili al musthocontar las minas clausuradas

de Macuchi, que antiguamente produjeron ricos et explotacion.

El origen del vocablo Pujili es remoto. Pugshili g@mchua significa “posada de
juguetes”, esta aceptacion parece acertada porgjilé €5 desde antafio y sigue
siendo en la actualidad un centro de produccioalfdeeria y objetos de cerdmica de
primer orden. Pujili en época prehistorica estusbegnada por el Cacique Mayor
Alonso Sancho Jacho Capac. Sobre los terrenos sd@ugileos, pueblo indigena
precolombino, tiene como noble centinela al Sinahain que significa CASA

FUERTE, fue fundado en 1.657, dentro de la circupsion de la Real Audiencia de
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Quito, el Asiento Doctrinero de San Buenaventur&uabeli, por obra del franciscano

Fray Eugenio Lopez. Durante La Colonia fue asienigionero.

Posteriormente, obtuvo el titulo de Villa y fue axistrado por los cabildos
sucesivos. Ya en la época de la Independenciali Rpprto con sus hombres y
mujeres nativos de esta comarca, a las luchasaddrelrtad. Pero fue en el periodo
republicano, a veinte afios de la separacién deddszude la Gran Colombia y de la
aprobacién de la Constitucion del Estado ecuatoriamuando Puijili obtiene el
reconocimiento como cantén de conformidad con er&e de la Sexta Asamblea
Nacional Constituyente, reunida en Guayaquil y idiréa por Pedro Moncayo y
Esparza el 14 de Octubre de 1.852.

2.2.1.3Ubicacion Geografica.

Pujili se encuentra asentado en la parte centridert@l de la region interandina del
Ecuador, a 11 Km. al oeste de la ciudad de Latac\ogpital de la Provincia de
Cotopaxi) y 101 Km. al sur de la capital de la td@ma Quito.

El relieve en general de la zona es accidentadenseentra entre coordenadas
geogréficas de:

Norte: 00°49'00"S Y 78°48'30"W
Sur: 01°11'40"S Y 78°52'30"W
Este: 01°00'00"S Y 78°36'40"W
Oeste:00°56'20"S Y 79°12'10"W

Pujili, es un pintoresco cantén de la zona cedghEcuador, situado al Pie del Cerro
Sinchahuasin, a doce kilometros al oeste de Lagacua topografia de la region es
irregular a una altitud de 2.961 metros sobre etlnidel mar, entre las cordilleras
central y orienta

Esta dividido en siete parroquias rurales que son:
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Guangaje
Zumbahua
Angamarca

El Tingo, Pilalo

La Victoria,

- & & & ¥+ ¥

y la Matriz Puijili.

Posee una variedad de climas: templado en la zdr@a, frio en las zonas altas y
calidas en areas subtropicales; con una temperquaascila entre los 12°C a los
16°C.

Por otra parte el llustre Municipio del Canton Rgée encuentra ubicado en el centro
del cantdn frente al parque Luis Fernando ViveroeerMunicipio se encuentra

ubicado en torredn que es de hermosa apreciacismugatodo por las noches.

2.2.2 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.

2.2.2.1 Mision.

Satisfacer las necesidades de la comunidad e iarpulsa gestion planificada,
estratégica participativa y corresponsable.

Proveer servicios basicos de calidad.

Planificar y ejecutar proyectos prioritarios en dfézio del desarrollo del canton con
la participacion de la sociedad civil.

Regular el crecimiento ordenado del cantén.

2.2.2.2Vision.

El gobierno Municipal del canton Pujili, para €112 serd una entidad rectora, que
liderard y normara las actividades y procesos adtrativos dentro de su

jurisdiccion cantonal.
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Generando fuentes de empleo que satisfaga lasidedes socio economicas del
canton, como promotor del desarrollo turisticoadelton.

Contara con servicios béasicos eficientes e impallsaautogestion de la poblacion.
Cuenta con una base legal actualizada y con soifégSerecursos propios para la
atencion de las necesidades de su comunidad y adeabaja en forma estratégica y

coordina con las instituciones locales, regionalasjonales y extranjeras.

2.2.2.3 Organigrama Estructural.

El llustre municipio del Cantén Pujili tiene efjsiente organico estructural.

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DEL ILUSTRE MUNICIPIO DEL
CANTON PUJILI.

CONCHEIO
Camisiones

Fermanentes
ALCALDIA
______ Patronato hMunicipal
Dpto, Administrativo
Dir, &sesoria Juridica
Secretaria General
Dpto, Relaciones
DIR. FINMAMCIERA. Paklicas
Dpto. Recursos
Dpto. Dpta. Dpto. Humanos
Tesareria Contahilidad Rentas
Dpto. Informat, v
Medios Téchicos
F— Dpto,
i Thli i o, Turismo
Cir. Obras POblicas Dpto, Justiciay Cpto. Educ. v B Desarrdllo
Wiglancia Cultura, social.

Elaborado Por: La Investigadora.

Fuente:llustre Municipio Del Canton Puijili.
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2.2.2.4 Objetivos Generales.

Lograr la satisfaccion de la ciudadania del Castoel cumplimiento de las obras
de beneficio social ofreciendo calidad en el sewie la municipalidad, hacia la

comunidad de una manera agil y oportuna.

Transformar a la ciudad en un centro turistico, emml, artesanal, limpio y
organizado con la participacion barrial y autorigmthteresadas en la solucion de

problemas comprometidos en el desarrollo del cantén

El llustre Municipio del Canton Puijili por tratargle una organizacion que
jerdrquicamente depende de la AME (asociacion denigipalidades del
Ecuador), se ha tomado algunos objetivos espesifieda pagina web del llustre

Municipio de Ambato.

2.2.2.5 Objetivos Especificos.

Involucrar a la sociedad civil en la toma de deciss.

Rendir cuentas de las acciones llevadas a cabo.

Transparentar el manejo de los dineros y bienedicogben funcion de la
colectividad.

Democratizar la contratacion de la obra publica.

Brindar mayor accesibilidad a la informacion.

Lograr la identidad propia de los valores éticasorales y que existan igualdad y

equidad de género en el &mbito publico y privado.

2.2.2.6 Estructura Interna Del llustre Municipio DeCanton Puijili.

» El llustre Municipio del Cantén Pujili tendré lgsiente estructura:

» 1.- Nivel legislativo.

> 2.- Nivel Directivo
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» 3.- Nivel Operativo

> 4.- Nivel Asesor.

3. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS.

En el presente capitulo, se utilizo la estadistescriptiva la misma que me permitio
obtener resultados claros, precisos y mediantgliaagion de los instrumentos de
investigacion como fue la encuesta y la entrevetagecabo informacion de muncha
importancia de las actividades que desarrolla edgmeal del llustre Municipio del

canton Pujili, lo que permitié realizar el andligsinterpretacion de los datos

obtenidos.

Habiéndose aplicado a 192 personas las cualesiamdstigacion son consideradas

como universo de estudio. Las mismas que se @etallcontinuacion:

CUADRO # 1.
NOMINA DEL ILUSTRE MUNICIPIO DEL CANTON PUJILI.

TALENTO HUMANO DEL ILUSTRE MUNICIPIO
DEL CANTON PUJILI

Trabajadores 101
Empleados 77
Contratados 14

TOTAL 192

Fuente: Departamento de Recursos Humanos del Municipiouji. P
Elaborado por: La investigadora.

67



CUADRO # 2.
UNIVERSO DE ESTUDIO DEL ILUSTRE MUNICIPIO DEL CANTO N
PUJILI.

UNIVERSO DE ESTUDIO N. ENCUESTADOS TECNICA
UTILIZADA

EMPLEADOS 67
TRABAJADORES 101 ENCUESTA
CONTRATADOS 14 ENCUESTA

TOTAL 182

Fuente: Departamento de Recursos Humanos.
Elaborado por: La investigadora.

NOTA: Las encuestas también se van a realizar a losadgs excluidos a los jefes
de cada departamento que se encuentran mas viosutad la gestién del talento

humano a quienes se les aplicara la entrevista

3.1 ANALISIS DE LAS ENCUESTAS Y ENTREVISTAS.

3.1.1 Analisis de la Encuesta Dirigida a los Ematios y Trabajadores

del llustre Municipio del Canton Puijili.

De las encuestas realizadas en el llustre MunidpidCanton Pujili objeto de estudio
se obtuvo los siguientes resultados, los mismossgupresentan en las siguientes

tablas y graficos.
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1. ¢Cree que en el municipio se fomenta el companiaris y la union entre
todos sus colaboradores?
TABLA# 1
¢, COMPANERISMO?

ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE
Mucho 81 44 51%
Poco 67 36,81%
Nada 34 18,68%
TOTAL 182 100%

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.

GRAFICO # 7
¢ COMPANERISMO?

COMPANERISMO

B Mucho mPoco ® Nada

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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INTERPRETACION.

Del 100% de las personas encuestadas, el 44,51%estaron que el municipio si
fomenta el comparfierismo; mientras que el 36,81% diee es muy poco lo que
realiza el municipio para fomentar el compafnerigmel 18,68% expresa que no
existe ninguna forma que impulse el compaferisrapblgpque se puede verificar que
es menester analizar y manifestar que el compaiierigene que ir de la mano con
definir adecuadamente las lineas de autoridad gmmsta manera los empleados y
trabajadores en alguna circunstancia puedan trabaj&quipo y ademas fomentar
talleres de entretenimiento para de esta maneravse de mejor manera el

compafierismo.

2. ¢Su jefe le llama la atencion cuando comete un erfd
TABLA # 2
¢ LLAMADA DE ATENCION?

ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 109 59,82%
A veces 51 28,02%
Nunca 22 12,09%
TOTAL 182 100%

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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GRAFICO # 8
¢ LLAMADA DE ATENCION?

LLAMADA DE ATENCION

M Siempre A veces Nunca

12%

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.

INTERPRETACION.

Del 100% de las personas encuestadas el 59,82% dise su jefe les llama la
atencion cuando cometen un error; el 28,02% mdaifas que a veces el jefe les
llama la atencion cuando se comete un error y glI9%2 expreso que nunca ha sido
llamado la atencion, por lo que se puede verifiger en la mayor de las partes el jefe
si les llama la atencidon en alguna actividad dédeapccion y de vital importancia

gue esté relacionado con los servicios.

Ademés se debe considerar que cuando se lesldaabencion se lo debe hacer con
el objeto primordial de lograr en el personal cencia en la ejecucion de sus tareas y
responsabilidades para que de esta manera se lpgealague asuma la importancia

de un trabajo bien realizado y esperando que naelga a repetir.
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3. ¢Es constantemente capacitado en su lugar de tralogj

TABLA # 3
¢ CAPACITACON?
ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 84 46,15%
A veces 78 42,86%
Nunca 20 10,99%
TOTAL 182 100%
Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
GRAFICO #9
¢, CAPACITACON?
CAPACITACON

W Siempre M A veces Nunca

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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INTERPRETACION.

Del 100% de las personas encuestadas el 46,15%yaeces capacitado en su lugar
de trabajo; el 42,86% dice que a veces es cadacytael 10,99% dice que no ha
recibido ningln programa de capacitacion, por le sgipudo verificar que no todo el
personal es capacitado por lo que se debe regibpgramas, talleres, actividades
para que todo el personal en si sea capacitadaegdoglos estan aportando para el

cumplimiento de las metas planteadas por el municip

4. ¢Existe motivacion por parte de las autoridades eel cumplimiento de

sus metas?
TABLA # 4
¢ MOTIVACION?
ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE

Si 121 66,48%

A veces 42 23,08%
No 19 10,44%

TOTAL 182 100%

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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GRAFICO # 10
¢MOTIVACION?

MOTIVACION

WSi mAveces No

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.

INTERPRETACION.

Del 100% de las personas encuestadas, el 66,48¥Hestaron que si son motivados
por las actividades que realizan en su lugar dmjmaespecialmente con vacaciones;
mientras que un 23,08% expreso que de vez en cisani@omotiva y el 10,44% dice
que nunca han recibido ninguna motivacion, porde ge pudo verificar que en la
municipalidad se debe crear nuevas formas de noidivgpara que el personal se
sienta satisfecho en su puesto de trabajo y realaeactividades encomendadas de
mejor manera, ya que las vacaciones que se leomale acuerdo a las leyes

establecidas.
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5. ¢Considera que el ambiente de trabajo es propicicgpa desarrollar sus
tareas?
TABLA #5
JAMBIENTE COMODO?

ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 134 73,63%
A veces 33 18,13%
No 15 8,24%
TOTAL 182 100%

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.

GRAFICO # 11
¢AMBIENTE COMODO?

AMBIENTE COMODO

mSi mAveces mNo

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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INTERPRETACION.

Del 100% de los encuestados, el 73,63% dicen gsegnoun ambiente propicio para
realizar correctamente sus actividades; el 18,13#%ifestd que a veces poseen un
ambiente cdmodo y el 8,24% expreso que no tienemiriente propicio, por lo que
se puede verificar que dentro del municipio se delganizar de mejor manera los
lugares de trabajo ya que este es muy importante gae el personal realice

correctamente las tareas y a tiempo.

6. ¢Considera que el municipio tiene en cuenta las gpones o sugerencias
de sus colaboradores, teniendo las mismas ciertdlirencia en la toma de

decisiones?
TABLA # 6
(. SUGERENCIAS?
ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE

Si 105 57,69%

A veces 39 21,43%
No 38 20,88%

TOTAL 182 100%

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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GRAFICO # 12
¢ SUGERENCIAS?

SUGERENCIAS

mSi A veces No

21%

21%

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.

INTERPRETACION.

Del 100% de las encuestas realizadas, el 57,69%fiesta que los jefes y las
autoridades si toman en cuenta sus opiniones paoanka de decisiones, mientras que
el 21,43% expreso que muy poco lo realizan vy firealta el 20,88% que no toman en
cuentas las opiniones dadas por ellos. De lo @aiplusde indicar que existe en gran
parte la participaciéon del personal en la toma @gsibnes del Municipio ya se han
estas de mayor o menor importancia lo que cuentuesonsideran las opiniones

vertidas por ellos.
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7. ¢Habitualmente a usted el municipio le evalla elesempefié en su luge

de trabajo?

TABLA # 7
¢EVALUACION DEL DESEMPENO?

ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 82 45,06%
A vece: 53 29,12%
Nunce 47 25,82%
TOTAL 182 100%

Fuente: Investigacion de Camg
Elaborado por: La Investigador:

GRAFICO # 13
¢ EVALUACION DEL DESEMPENO?

EVALUACION DEL DESEMPENO

m Siempre ®mAveces ® Nunca

Fuente: Investigacion de Camg
Elaborado por: La Investigadc
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INTERPRETACION.

Del 100% de las personas encuestadas, el 45,06%gde siempre son evaluaos
29,12% manifiesta que es a veces que se les eyalia5,82% expreso que nul
han siso evaluados, por lo que se puede verifigamg todo el personal es evalui
por lo que se debe realizar un esquema para que eseduados ya sean tar

empleados como trabajado

8. ¢A usted le han ascendido de su lugar de trabaj

TABLA #8
¢(ASCENSOS?
ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 118 64,84%
A vece: 36 19,78%
No 28 15,38%
TOTAL 182 100%
Fuente: Investigacion de Camg
Elaborado por: La Investigador:
GRAFICO # 14
¢(ASCENSOS?
ASCENSOS

HSi HAveces kNo

15%

20%

Fuente: Investigacion de Camg.
Elaborado por: La Investigadorz
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INTERPRETACION.

Del 100% de las personas encuestadas, el 64,84%qde si ha sido ascendido; el
19,78% dice que a veces le han ascendido y ur 25,8nanifesté que no le han
ascendido, por lo que se pudo verificar que no tetlgpersonal tiene igual

oportunidad de asensos.

Ademas mencionen que se debe de considerar eldigoghan trabajado y que han

dado a la institucion.

9. ¢Cuando existen vacantes en el municipio como resdila seleccion?

TABLA #9
. CONTRATACION?

ITEM FRECUENCIA | PORCENTAJE
Merecimiento Interno 142 78,02%
Merecimiento Externo 9 4,95%

Movimiento Institucional 31 17,03%
TOTAL 182 100%

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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GRAFICO # 15
¢ CONTRATACION?

CONTRATACION

M Merecimiento Interno B Merecimiento Externo

kM Movimiento Institucional

Fuente: Investigacion de Camg.
Elaborado por: La Investigador:

INTERPRETACION.

Del 100% de las personas encuestad 78,02% manifiestas que la contratacion
nuevo personal se lo realiza primero en la insttucmientras quel 17,03% se lo
realiza porinfluencias de las autoridac y un 4,95% expreso que se llar
externamente pero en ocasiones muy inauditas ynferde por lo que se pud
verificar queen algunas ocasionsi se toma en cuenta a los miembros interno
municipio en primera instancpero ademas se deldar a conocer que es propi
establecer un concurso de merecimiento de la patéena para quhaya igualdad de

oportunidades.
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3.1.2 Andlisis de las Entrevistas Realizadas a ldsfes de los

Departamentos del llustre Municipio del Cantén Pliji

CUADRO # 3.
JEFES DEPARTAMENTALES

UNIVERSO DE CARGO
ESTUDIO
Dr. Milton Molina. Director Financiero
Ing. Rodrigo Ramos Director De Obras Publicas
Ing. Juan Alban. Coordinador de la
Municipalidad
Tcg. Veronica Herrera. Turismo
Sra. Sonia Arroyo Jefe de Rentas
Srta. Inés Jacome Jefe de Avallos y Catastrc
Sra. Adriana Rivera Secretaria General.
Dr. William Rodriguez Asesor Juridico.
Sr. Edgar Neto Comisario
Sra. Vanessa Moreno Analista del Personal.

Fuente: Departamento De Recursos Humanos.
Elaborado Por: La investigadora.

Guia de entrevista dirigida al Dr. Milton Molina Director Financiero del Ilustre
Municipio del Canton Pujili.
Fecha: 08/julio/2010.

1. ¢,Como maneja Ud. El personal de su institucion paraprovechar el
talento humano?
De Conformidad con lo que dispone la normativa mige cumpliendo y haciendo
cumplir todos los deberes y atribuciones que lesesponda, para aprovechar y

mejor sus habilidades, destrezas en el cumplimi@ateus actividades.
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2. ¢,COmo se debe administrar el talento humano para feentar la
creatividad?
En primer lugar motivando, dando facilidades para actualicen sus conocimientos,

asi como también capacitando en las aéreas adfisepuesto de trabajo.

3. Como y en qué forma evalla a sus colaboradores?
Se les evalua de conformidad a la nueva norma mioiateen el formulario EVAL-
SENRES 01.

4. Cuando requiere llenar una vacante como lo realiza?

Por merecimiento externo, Por merecimiento interi®mr movimiento institucional

Aqui en el municipio se lo realiza mas por mereeirto interno y por otra parte por

movimiento institucional

5. Que procedimientos realiza para llenar una vacante?
Como se lo realiza internamente se prepara unaocatria a participar a los

posibles aspirantes, luego se efectla la selecoidaspondiente.

Guia de entrevista dirigida al Sra. Vanessa Morendnalista del personal del
llustre Municipio del Canton Puijili.
Fecha: 08/julio/2010.

1. ¢ Como maneja Ud. El personal de su institucion paraprovechar el
talento humano?
El personal de la institucion se maneja con laghativas establecidas y exigidas por

el Ministerio de Relaciones Laborales.

2. ¢Como se debe administrar el talento humano para feentar la

creatividad?
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Se lo realiza de acuerdo a sus destrezas, hal@idadnocimientos y experiencias
adquiridas en su trabajo.

De igual manera cultivando sus conocimientos cherés de capacitacion.

3. Como y en qué forma evalla a sus colaboradores?
Se evalta al personal de la institucion de acuard® Norma de Evaluacion del

Desempefio dado por el Ministerio de Relaciones lzés.

4. Cuando requiere llenar una vacante como lo realiza?

Por merecimiento externo, Por merecimiento interor movimiento institucional.

Se lo realiza dependiendo el caso que se ameeite,gn la mayor parte se lo realiza
por merecimiento interno, ya que se brinda la qpodad de ascender de puesto a los
empleados y trabajadores.

5. Que procedimientos realiza para llenar una vacante?
Se lo realiza mediante la aplicacion de concursasierecimiento y oposicion.

Guia de entrevista dirigida al Ing. Rodrigo Ramos Dector De Obras Publicas
del llustre Municipio del Canton Puijili.
Fecha: 08/julio/2010.

1. ¢, COmo maneja Ud. El personal de su institucion paraprovechar el
talento humano?
Para aprovechar el talento humano se lo hace cqmopbsito de utilizarlo con

eficiencia, efectividad y aportando hacia el lodedos objetivos institucionales.
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2. ¢,COmo se debe administrar el talento humano para Mmeentar la
creatividad?
El talento humano dentro del municipio se lo adstraide la siguiente manera

» Capacitandolos
» Dotandoles de las unidades tecnoldgicas actualateriales y auto visuales

gue la institucién puede adquirirlas.

3. Como y en qué forma evalla a sus colaboradores?
En la actualidad el Ministerio de Relaciones Lalesrdna implantado un sistema de
evaluacion para el personal denominado evaluacgrdesempefio, el cual busca
orientar y aumentar las actividades de los empkaylotrabajadores hacia el

cumplimiento de los objetivos y metas instituciesal

4. Cuando requiere llenar una vacante como lo realiza?

Por merecimiento externo, Por merecimiento interimr movimiento institucional

Se lo realiza por medio del merecimiento internambién se puede manifestar que
se maneja también el movimiento institucional perieemente cuando entre una

nueva autoridad.

5. Que procedimientos realiza para llenar una vacante?
Se lo realiza de acuerdo a lo establecido por phrdemento de talento humano ya

gue la Sra., analista de personal es la que resdizsactividad.
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3.1.3VERIFICACION DE LA PROPUESTA

La propuesta es la siguiente “Realizar un disefiondmodelo de gestion del talento
humano para el llustre Municipio del Cantdén Puglie permita desarrollar y
potenciar sus habilidades, destrezas, conocimientosalores de todos sus
colaboradores que ademas ayude a los encargatiatepirtamento humano a
realizar en una forma clara y efectiva cada unéogerocesos a seguir para llenar
una vacante.

La propuesta establecida se comprueba de acuerddacmformacion recopilada
tanto en las encuestas como en las entrevistaiiguen aplicadas a los empleados y
trabajadores del llustre Municipio del Cantdén R@itravés de la contestacion de las
preguntas de la encuesta y de las entrevistas iakpente de la pregunta N° 9

(encuesta) y N° 4 y 5 (entrevista)

En relacion a la pregunta nimero 9 de las encueplasadas, se puede considerar
gue en el Municipio para llenar una vacante sollm sealiza internamente por lo que
seria bueno que lo realicen externamente para xjagmegual oportunidad para las

personas.

De igual manera sucede con las entrevistas disgadas jefes de los departamentos,
lo cual se ratifica mediante las preguntas N° 4qug se da deducir que el Municipio
si necesita un disefio de la gestion del talentoamana seguir para contratar al nuevo
personal.

Ademas se pudo verificar que no todo el persora@beecapacitacion, motivacion y
ascensos por lo que seria propicio que se genéredades pero que embarque a
todos los colaboradores del llustre Municipio daht@n Puijili.

Por consecuente es necesario realizar el disefiondéélo de gestion del talento
humano para el llustre Municipio del Canton Puijili
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3.1.4CONCLUSIONES Y RECOMEDACIONES.

CONCLUSIONES.

De acuerdo a los objetivos especificos planteadosnieio de la presente
investigacion y una vez concluido el andlisis eriptetacion de los resultados, se ha

llegado a las siguientes conclusiones y recomeodesi

®» En el llustre Municipio del Cantdn Puijili, no se tealizado un correcto
disefio de un modelo de la gestién del talento honpan lo que no se sigue

en forma secuencial los procesos

B Con la realizacion de las encuestas y entrevistasido aprecias que dentro
del llustre Municipio del Canton Pujili el personsé fomenta en un mediano

porcentaje el compafierismo.

®» Dentro del Municipio si se realiza capacitacionpatsonal pero no de una
manera propicia y constante, y ademas no se lbzaea todos los

colaboradores.

B Se pudo apreciar que la motivacion por parte dealdsridades si estan
vigentes ya que ellos manifiestas que al persomalles debe dar
estimulaciones para que realicen en forma adecaizlactividades dentro de

cada puesto de trabajo.
® Se pudo concluir que para cubrir una vacante sedlkiza internamente y por

movimiento institucional en este caso no se dgtatanidad a las personas

externas a integrarse al personal del llustre Mpioidel Canton Pujili
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RECOMENDACIONE.S

® Se recomienda realizar un correcto disefio de urelmade la gestion del
talento humano ya que este permitira obtener dermf@ma las habilidades,

destrezas, competencias y valores de su personal.

® Se recomienda aplicar mas actividades relevantesquee se fomente mas el
compafierismo ya que de esta manera se podra Hegabajar en equipo y

cumplir las metas propuestas por el llustre Muiicgel Canton Puijili.

® Se recomienda seguir y mejorar con el plan de dajeam pero para todo el
personal ya se han estos empleados o trabajadtm@sal esto contribuira al
desarrollo personal y profesional de cada uno de eolaboradores,
encaminado al cumplimiento cabal de las actividages desempefian y
lograr de esta forma el cumplimiento de los prirogple eficiencia, eficacia y
efectividad.

® Una de las recomendaciones es que para llenaragaamte se debe llamar a

concurso de merecimiento para que de esta manesa loorealice por medio

de movimientos institucionales.
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CAPITULO Il

3. APLICACION DE LA PROPUESTA.

INTRODUCCION

La gestion del talento humano esta relacionaddatoma de decisiones relativas al
personal que labora dentro de cada empresa. Aeftordar las decisiones adecuadas
es necesaria una clara comprension de las actesdguk se debe realiza para de esta

manera alcanzar los objetivos.

Por tal motivo, para que las actividades en lasrurgciones sean estas publicas o
privadas especialmente en el departamento de dgalmnnhano, sean eficientes y
eficaces es necesario que se aplique y se sigaeiiodde un modelo de gestion del
talento humano, de tal manera que esto contriblyeegor desarrollo de las

movimientos dentro de la empresa.

A medida que el trabajo se desarrolla dentro dphdamento de talento humano en
la institucién, aparecen también los problemas @nento de llenar una vacante y
como solucion a esta dificultad se presenta ladrestel talento humano, y se da a
conocer los procesos y sub procesos que se debe parp seleccionar al personal

adecuado.

Bajo estas circunstancias, ha surgido la investigadiesarrollar un disefio de un
modelo de gestion del talento humano en el liuduricipio del Cantén Puijili con el
objetivo de optimizar las actividades que se sgumomento de llenar las vacantes

necesarias

89



La propuesta sugerida por la investigadora esta gaca seguir los diferentes pasos
para realizar una correcta gestion del talento momales como, el reclutamiento,

seleccién, induccién, contratacion, gestion de aienrias, clima organizacional,

desarrollo plan de carrera, evaluacion del desBojpeapacitacion y mejora

continua; todos estos aplicados correctamente sdrapmbtener resultados

beneficiosos para el llustre Municipio del CantaujilPy especificamente para el

Departamento de talento humano.

3.2. OBJETIVOS

3.2.1 objetivo general

«»Desarrollar un disefio de un modelo de gestionalehto humano para el llustre
Municipio del Canton Puijili, que permita desarmoNapotenciar las habilidades,
destrezas, conocimientos, competencias, actitudedores de los empleados
trabajadores.

3.2.20bjetivos Especificos:
«»Dar a conocer y desarrollar los procesos y subegmdle la gestion del talento
humano a seguir dentro del llustre Municipio deht@a Pujili para que permita

mejorar sus actividades.

+«+Orientar en cada uno de los sub procesos a segarque al momento de aplicar
no se de ningun dificultad y sea de facil entenedina.

«»Formular las recomendaciones a fin de fortaleceafisg#fio a seguir dentro de la
Municipalidad del Canton Puijili.

90



El propdsito de este modelo es en si documentaadagidades que se desarrollar
dentro de la Gestion del Talento Humano para ase@xcelencia en los macro
procesos de captacion, gestion y desarrollo demérdos cuales se detallan sub

procesos que se expone en el siguiente cuadro:

CUADRO # 4

PROCESOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO.

GESTION DEL TALENTO HUMANO

1. CAPTACION ] 2. GESTION DEL § 3. DESARROLLO ]

MACROPROCESO w

TALENTO HUMANO HUMANO

v ! |

_ 2.1 Gestion de competenc 3.1 Desarrollo y pla
1.2 Seleccién organizacional 3.2 Andlisis integral
1.3 Contratacion 2.3 Remuneracion integral " del desempefio

1.4 Induccion 3.3 Capacitacion y

mejora contind

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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A continuacién se detallara cada uno de los macoogsos con sus respectivos
subprocesos de la Gestion del Talento Humano qberéeseguir el ILUSTRE

MUNICIPIO DEL CANTON PUJILI para llenar las vacasteequeridas por los

diferentes departamentos de una forma mas adeguatddenada ya que de esto
depende el buen funcionamiento del Talento Humantadrganizacion y el mejor
desempefio del mismo por lo que ayudan a servirlestesente a la comunidad
Pujilense.

1. CAPTACION.

1.1Reclutamiento.
En las organizaciones y generalmente en el lllgtneicipio del Canton Pujili tratan
de atraer a las personas para obtener la debmania¢ion para de esta manera llenar
las vacantes solicitadas de esta forma se pueddirdeobre la necesidad de

admitirlos o no, para lo cual se debe seguir Igsisntes pasos:

CUADRO #5
1.1.1 CADENA DE VALOR.

REQUERIMIENTO RECLUTAMIENTO RECLUTAMIENTO
INTERNO EXTER
-Definir competencias -Verificar existencia en -Constatacion de no
(depende de donde va a némina de candidato intern  existencia en nomina
llenar la vacante) -Calificacion de candidato| -Convocatoria externa
-Establecer requerimiento  -Constatacién/verificacion (Ver Anexo 3).

del Talento Humano cumplimiento perfil minimo
-ldentificacién/asignacion
a proceso y unidad
-Determinar perfil minimo
(segun sea el lugar a llen
la vacante

Fuente:Investigacion de Campo. Elaborado por: La Investigadora.

92




TABLA # 10

1.1.2 DESCRIPCION DEL PROCESO.

ACTIVIDAD

ENTIDAD

DESCRIPCION.

Planificar necesidades de
Talento Humano

Analista del persona
y jefes
departamentales.

Recabar los requerimientos
los departamentos de la
municipalidad y aprovisionar
las contrataciones necesarias

Detectar vacantes

Analista del persona
y jefes
departamentales.

Prever las necesidades
talento humano o llenar los
cupos ya existentes conforme
los cargos ya asignados al
departamento

Llenar requisicion del
Talento Humano

Analista del personal

Completar todos los dat:
requeridos en formato de
requisicion del talento human

Receptar requisicion

Analista del personal

Receptar las requisicion

elaboradas y revisar si cumple

las necesidades de informacic

Analizar requisicion ( si s€
da por movimiento

Analista del persona

Verifica lg informacion
enviada, sobre todo la
disponibilidad de la vacante y
demas requisitos legales, hec

institucional solo las y jefes por el departamento solicitante
autoridades lo realizaran)  GcParamentales | y pedir los correctivos en casg
de ser necesario
Implica la solicitud de
Autorizar cobertura de autorizacion tanto para iniciar
Alcalde del

vacante y publicacion de
convocatoria

Municipio de Puijili.

la busqueda del talento humal
como de la publicacién de la
convocatoria correspondiente

Elaborar convocatoria
estandar

Analista del personal

Disponer de una convocato
modelo para todos los

requerimientos de modo que ¢
costo de la publicaciéon no seg
oneroso.

U

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Autora.
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1.1.3 FLUJOGRAMA.

ILUSTRE MUNICIPIO DEL

MACROPROCESO: GESTION DEL TALENTO
HUMANO

CANTON PUJILI. PROCESO: CAPTACION. Hoja 1de 1
SUBPROCESO: RECLUTAMIENTO
CLIENTE INTERNO JEFE DE TALENTO HUMANO ALCALDE
INICIO » Receptor requisicion
Planificar necesidades de Analizar requisicion o
Talento Humano utorizar
cobertura de
vacantes y
- . publicacion
Detectar vacantes Autorizado de

v
Llenar requisicion

convocatoria

Elaborar convocatoria |

.

A 4

( Bases deelegible: ()

A 4

A 4

(  TERMINA )

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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1.2 Seleccioén.

Dentro del proceso de seleccion encontramos lgpilec@®n de informacién sobre
los candidatos a llenar una vacante y ademas krndieacion a quien se va a

contratar mediante las diferentes actividades guedicara a continuacion:

CUADRO # 6
1.2.1 CADENA DE VALOR.

PRESELECCION SELECCION > AVISO
-Clasificacion de -Entrevista final de laterna  -Comunicacion a la
aspirantes por calificacion  -Informe de la entrevista |  persona seleccionada
-Entrevista (Ver Anexo 4) final (constatacion de -Negociacion con el
-Pruebas psicotécnicas ) documentacion) aspirante
de especialidad -Evaluacion de informes | -Registro en la base de
-Evaluacion de -Calificacion final datos del municipio
competencias (habilidade -Seleccion final
destrezas, valores, -Informe final
conocimientos) (Ver Anexo 5)
-Preseleccion

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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TABLA # 11

1.2.2 DESCRIPCION DEL PROCESO.

ACTIVIDAD ENTIDAD DESCRIPCION
Analista del Recibir las carpetas de candidato:
personal interesados para cubrir las vacante

Receptar carpetas( en u
ndmero no excedente)

Secretaria del
Depto. de Talento

Analizar las carpetas de
los aspirantes

Humano
Analista del Revisar requisitos minimos y
personal presuncién de las competencias de

Jefe del Depto.
Donde requiere la|

los candidatos conforme a los datos

de las carpetas

vacante
. Analista del Asignar citas y organizar el trabajo
Convocar a entrevista : S i
2 personal la entrevista preliminar o inicial
preliminar
Analista del Efectuarla entrevista a los candidat
personal preseleccionados para predecir su

Realizar entrevista inicia

Jefe del Depto.
Donde requiere la|

ajuste al clima organizacional y al
tipo de trabajo

Callificar carpetas

vacante
Analista del Reunir a los involucrados
personal responsables del proceso de selecgi

Jefe del Depto.
Donde requiere la|

para calificar meritos y requisitos de

los oferente

Analizar nivel de puntaje

vacante
Analista del Adjudicar el puntaje y elegir aquell
personal gue cumplan los puntajes minimos

Jefe del Depto.
Donde requiere la|

exigidos

vacante
Evaluaciénpsicotécnic . Aplicar pruebas psicolégicas
: : Analista del ; : X
(sirve para reflejar el personal personalidad, actitud, aptitud y

nivel de inteligencia, las
aptitudes especificas y |z
capacidades del

Jefe del Depto.
Donde requiere la|

motivacional conforme los
requerimientos de los perfiles de
competencias y generar asi criterio

U7

. vacante o
candidato) de seleccion
Analista del Elaborar la prueba o el esquema d
personal entrevista y su sistema de calificaci

Elaborar prueba/entrevis
técnica

Jefe del Depto.
Donde requiere la|
vacante

por parte del responsable del

On

departamento en las que se encue

tra

la vacante, esto permitira saber si gsta
apto para cubrir la vacante solicitada.

96



Analista de| Calificar los resultados de ca
. personal candidato para jerarquizar las notag
Calificar "
9 . L Jefe del Depto. | obtenidas
prueba/entrevista técnic ;
Donde requiere la|
vacante
Concentrar la . Sumar todas las evaluacione
e Analista del :
calificaciones de las ponderar respecto de un ciento por
10 . personal . . .
pruebas, entrevistas y ciento, asignados pesos por priorid
experiencias del tipo de evaluaciones aplicadas
Escribir informe y Analista del Elaborar el informe y presentar
11 recomendar terna de personal alcalde la o las ternas de finalistas
finalistas para su designacion
Analista del Obtener las puntuaciones finale
personal construir la terna de los candidatos
12 Designar ganador Jefe del Depto. | con los puntajes superiores.

Donde requiere la|
vacante

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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1.2.3 FLUJOGRAMA.

ILUSTRE MUNICIPIO DEL
CANTON PUJILI.

MACROPROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO
PROCESO: CAPTACION.
SUBPROCESO: SELECCION

Hoja 1de 1

ALCALDE

JEFE DE TALENTO HUMANO

CLIENTE
INTERNO

Reclutamient

Receptor carpetas y/o
personas

Requerimientos
minimos

A 4

$ Archivar

Conceder cita

v
Realizar entrevista
inicial

Calificar carpetas

v

Analizar nivel de
puntaije

Sl

NO

Evaluacion
psicotécnic

v

Calificar pruebas, entrevistas

v

Designar ganador [«

Contratacion

experienci

v

Escribir informe y recomendar
terna de finalistz

v

Archiva

Elaborar
evaluacion
técnica

A 4

Calificar
evaluacion
técnica.

Fuente: Investigacion de Campo. Elaborado por: La Investigadora.
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1.3 Contratacion.

En este punto del Macro proceso de la gestion deinto Humano se lleva a cobo todas las actividadeslizarse con el

nuevo personal concerniente a la ambientacion @eetfa entidad y otros aspectos que se dara &eoa@ontinuacion:

CUADRO # 7
1.3.1 CADENA DE VALOR.

REQUERIMIENTO ENROLAMIENTO FIRMA CONTRATO LEGISLACID
-Documento de -Solicitud de documentos -Tramitar el contrato  -Legislacion contrato
condiciones para ser de soporte y requisitos al -Andlisis critico -Aviso de entrada
registrados seleccionado -Firma -ldentificacion
-Contractuales -Aprobacion -Registro.
aprobacién -Examen medico
-Informe

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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TABLA # 12

1.3.2 DESCRIPCION DEL PROCESO.

ACTIVIDAD

ENTIDAD

DESCRIPCION

Recibe notificacion

Contratado

Se comunica al candida
designado como ganador
notificandole fecha y hora de
presentacién para inicio de
actividades

Completar
documentacion

Contratado

Entregar la documentacion g
faltare conforme a los
requerimientos del departamen
de Talento Humano

to

Recibe nueva
notificacion

Contratado

De no acercarse se comunici
candidato designado el
vencimiento del plazo de
presentacioén por lo que se
procedera a notificar al segund
candidato

=)

Elaborar contrato

Analista del personal
Personal encargado (¢
la parte legal del
municipio

Elabora, registra 'y firman
contrato ( original y 2 copias):
en el departamento de talento
humano , en inspectoria del
trabajo y al contratado

Ingresar el rol
correspondiente

Analista del personal
Depto. de contabilida

Registrar informaciol
concerniente al sueldo, cargo,
beneficios, etc. Propias de la
relacion contractual establecidd
por ambas partes

Iniciar induccién del
contrato

Analista del person
y personal designadd
para realizar la
actividad

El nuevo empleado inicia
proceso de induccién

Iniciar funciones

Analista del person
y personal designadd
para realizar la

actividad

Iniciar la induccion de
contratado en las funciones a
desempefiar.

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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1.3.3 FLUJOGRAMA.

ILUSTRE MUNICIPIO DEL

MACROPROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO

. . PROCESO: CAPTACION. Hoja 1de 1
CANTON PUJILI. SUBPROCESO: CONTRATACION
CONTRATADO JEFE DE TALENTO HUMANO NOMINA AREA
SELECCIONADO
Receptar
@—@ ® notificacion
A 4
Recibir
> notificacion
N Elaboracién del
i contrato —
Iniciar
Completar .| funciones
documentacion ”  enlafecha
¢ v indicada
Contrato
L ¢Plazo?
v
Archiva

®

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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1.4 Induccion.
Dentro del proceso de la induccion se da a conalceuevo empleado y trabajador

las instalaciones del Municipio, el lugar de trabajonoce al jefe entre si otras

actividades que se conocera mas adelante.

CUADRO # 8
1.4.1 CADENA DE VALOR.

RELACIONARSE CONOCIMIENTOS INTUICION/
- Empleado recién -Dar a conocer la historia
contratado. del municipio y su cultura -Se busca inducir en la
- Conocer guia de organizacional cultura organizacional
induccion (ver anexo 6) -Ponerle al tanto de las  Para asi evitar posibles
funciones y actividades m& errores en la ejecucion
relevantes del cargo de las tareas
encomendadas en lugar
de trabajo

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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TABLA # 13

1.4.2 DESCRIPCION DEL PROCESO.

ACTIVIDAD ENTIDAD DESCRIPCION
Definir propoésito de la politica como pue
. - ser dar a conocer las instalaciones y las arneas
Revisar politicas de S ),
i ” . del municipio, hacerle saber dénde quedar
induccién que Analista del X ; : i
4 las herramientas que podria necesitar para su

mantiene el personal : :

Municipio f[rabaj(.), presentarle a sus supervisores
inmediatos, y a sus comparieros, entre otras
actividades

Preparar lo: Disefiar triptico con informacién organize
materiales e Analista del | de la estructura organizacional y normativas
informacion para la personal generales del Municipio como se lleva a cabo
induccién las actividades con el personal.
Primer dia de trabaj Acudir a las instalaciones del municipio p
recibe induccion Contratado | desarrollar durante toda la jornada
toda la jornada actividades propias de la fase de induccior
De conformidad con ¢proceso seleccionar
Presentacién Contratado | sera presentado con sus comparieros de
trabajo jefe inmediato y subordinados
Designar guia . Determinar la persona responsable
Analista del ; .
responsables de desarrollar el proceso de induccién al

. 1 personal :

induccion seleccionado
Sera guiado en un recorrido por

Contratado | . gul . por
instalaciones fisicas de la organizacién
y personal o ; ! -
. recibiendo instructivo de los usos y servicigs
Recorre todas las | designado para oo
, . > . que en ellas se desarrollan, con la finalidad de
instalaciones fisicag realizar la TRt :
. que se familiarice con ellas esto lo realiza
actividad .
conjuntamente con el encargado de dar la
induccion.
Plantea los diz Establecer el tiempo requerido p
necesarios para la| Analista del | desarrollar la capacitacién de las actividades
capacitacion del personal gue estaran a cargo del seccionado

contratado

Segunda dia d
trabajo recibe
especificaciones dg
cargo detalla del
como hacer las
actividades

relevantes

Contratado y
personal
designado para
realizar la
actividad

Recibira capacitadn e instruccién referent
al cargo a las actividades relevantes que
desarrollara recibiendo detalles de cémo
hacerles, periodicidad y responsabilidad.

Fuente: Investigacion de Campo.

Elaborado por: La Investigadora.
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1.4.3 FLUJOGRAMA.

ILUSTRE MUNICIPIO DEL

MACROPROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO

fisicas

p A PROCESO: CAPTACION. Hoja 1de 1
CANTON PUJILI. SUBPROCESO: INDUCCION
JEFE DE TALENTO AREA
HUMANO CONTRATADO SELECCIONADO
Designar
tutor y
Iniciar proceso de responsable
l induccién de induccion
Revisar politicas l
de induccio — y
Socializacion con el Plantea |
¥ personal del llustre agi: 0s
Municipio del Cantén Puijili. .
necesarios
v parala
Prepara material capacitacion
v del
Recorre todas las instalaciongs contratado

Termina

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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2. GESTION DEL TALENTO HUMANO.

2.1 Gestion De Competencias.

Gestion de competencias se entiende a la ideniificade los conocimientos, las
capacidades y las actitudes del equipo de trabajueala competencia es una
caracteristica en el individuo que esta casualmestéeionada con un estandar de

efectividad, es por eso que se dara a conoceaksmgue se deben seguir.
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METODOLOGIA

-Definir metodologia
*determinacion de:
Habilidades, destrezas,
conocimientos y valores
de la persona
Definir tamario, nivel de
aplicacion, roles de los
participantes
-Construir o adaptar
formatos
-Preparar material
adicional

CUADRO #9
2.1.1 CADENA DE VALOR

LEVANTAMIENTOB ANALISIS X INTERRRACIONES

-Planificar aplicacion
-Definir y aprobar
cronograma
-Comunicar a los
participantes
-Levantar perfiles por

competencia (Ver anexo 7,

9
-Revisar resultados

-Transcribir datos o
ingresar los en un
software especializado
-Seleccionar insumos
para procesos
derribados
-Elaboracion de
perfiles segun sea el
caso

-Elaborar, formatos
derribados de requisito
de seleccion
-Base para manual de
otros sub proceso del
talento humano que

pueda ayudar a esté

w

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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TABLA # 14

2.1.2 DESCRIPCION DEL PROCESO.

# ACTIVIDAD ENTIDAD DESCRIPCION
Implica la definiciéon de com
Definir metodologia aplicar la gestion de
determinacion de: competencias en si
1 Habilidades, destrezas,| Analista del personal | resplandecer las habilidades
conocimientos y valores d destrezas, conocimientos,
la persona competencias y valores del
personal

Ejecutar las accione
necesarias para poder
Analista del personal | establecer en documentos la
competencias de todos los
cargos

Planificar el levantamient(
de informacioén

Establecer porcentajes
pesos para cada una de las
Determinar estandares d| Analista del personal yf pensiones de acuerdo a su
competencias Jefe departamentales desempefio y comportamient
en contribucion a los objetiva
trazados

En talleres informar sobre
nueva metodologia de
seguimiento y desarrollo de |
carrera

4 Proporciona informacion| Personal del municipig

Prepara planes de desarr¢
Establecer mecanismo d Alcalde y jefe de de habilidades y

5 : -
desarrollo integral talento humano conocimientos, destrezas y
valores (competencias)
El responsable de ca
Aplicar recomendacioneg departamento aplicar las
6 P Jefe departamentales P P

recomendaciones con la
participacién de su personal

para el desempenfo

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La investigadora.
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1.2.3 FUIOGRAMA.

ILUSTRE MUNICIPIO DEL

CANTON PUJILI.

MACROPROCESO: GESTION DEL TALENTO
HUMANO
PROCESO: GESTION HUMANA.
SUBPROCESO: GESTION DE COMPETENCIAS

Hoja 1de 1

JEFE DE TALENTO
HUMANO

JEFES DEPARTAMENTALES

CLIENTE INTERNO

Inicio

\4

Definir
metodologia

A\ 4

Planificar e
implementar
levantamiento o

actualizaci6

A\ 4

Levantar perfiles
de competenciag

Determinar estandares de

A 4

por cargo

\4
Detectar

Proporcionar
informacion

competencias —

. . i
variaciones |~

v

Establecer
mecanismos de
desarrollo de

competencie

\ 4

Asesorar a los
coordinadores
para actualizacion
de competencias

Aplicar
recomendaciones

A\ 4

Terminar

Fuente: Investigacion de Campo.

Elaborado por: La Investigadora.
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2.2 Clima Organizacional.
Clima Organizacional es el que utiliza como elemdnhdamental las percepciones
gue el trabajador tiene de las estructuras y poscgge ocurren en un medio laboral
ya que se refiere a las caracteristicas del medibiemte de trabajo que a

continuacion se facilitara:

CUADRO # 10

2.2.1 CADENA DE VALOR.

ENCUESTA MEJORIAS

-Determinar procedimientos  -Definicién de puntos criticos

-Elaborar encuesta -Priorizacion de puntos criticos
-Seleccionar muestra -Identificacién de causa
representativa -Plan de mejorias
-Aplicar encuesta -Seguimiento

-Tabular datos
-Analisis de resultados
-Acciones a emprender

Fuente: Investigacion Directa.
Elaborado por: La Investigadora.

109



TABLA # 15

2.2.2 DESCRIPCION DEL PROCESO.

# ACTIVIDAD ENTIDAD DESCRIPCION

Determinar responsabl
jefes de cada uno de los
departamentos para aplicar
semestrales las encuestas

1 Determinar procedimientd Analista del personal

Analista del person: | Establecer una encue:
2 Elaborar encuestas y jefes de cada | modelo “inventario de
departamento cultura organizacional”

Establecer una muesi
estratifica sistematica en
cada uno de los
departamentos

. Analista del personal
Seleccionar muestra

3 : y jefes de cada
representativa departamento

Analista del person: | Responder cada una de
y jefes de cada | preguntas garantizando su

4 Aplicar encuesta departamento veracidad
Empleados y
trabajadores
Recolectar y tabular I
5 Tabular datos Analista del personal| encuestas aplicadas en sus
departamentos

Analista del person: | Determinar puntos criticos t

AMEES © (MIETEIEREIn & y jefes de cada | la informacién obtenida

resultados
departamento
Analista del personi | Aplicar correcciones sob
. jefes de cada | los puntos criticos
7 Acciones a emprender Y] P

departamento y
alcalde del municipig

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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1.2.3 FLUJOGRAMA.

MACROPROCESO: GESTION DEL TALENTO
ILUSTRE MUNICIPIO DEL HUMANO Hoia 1de 1
CANTON PUJILI. PROCESO: GESTION HUMANA. J
SUBPROCESO: CLIMA ORGANIZACIONAL
CLIENTE
JEFE DE TALENTO HUMANO JEFES DEPARTAMENTALES INTERNO
Inicio
Determinar
politicas y
procedimientos
L R Seleccionar muestra |
Disefiar encuesta representativa
de prueba
SI
NO Responder
¢ Confiable N aplicacion
de
Calificar la encuesta validacion
: - Elaborar
Reajustar diagnostico
A
Priorizar
v y
Realizar —>  Aplicar
acciones encuesta
correctiva
Desarrollo y
plan de carrera
Termina

Fuente: Investigacion de Campo.  Elaborado por: La Investigadora
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2.3 Remuneracion Integral.
La remuneracion integral es el salario y sueldo debe ganar el empleado y
trabajador de la institucion pero siempre y cuaegte conforme a los reglamentos de
la ley en esta caso para el sector publico a vestablecido por el Ministerio de
Relaciones laborales es por eso que no se realiehi@roceso de la remuneracién

integral.

DESARROLLO HUMANO.

3.1 Desarrollo Y Plan De Carrera.

Es hacer que los nuevos colaboradores tengan grapma de induccion, el cual debe
orientar al nuevo colaborador sobre la forma en gueendimiento del trabajo
contribuye al éxito de la organizacidon y como ldenbs, servicios y valores

agregados que genera la organizacion, contribuyeenaficio de la sociedad.

CUADRO # 12
3.1.1 CADENA DE VALOR.

DESARROLLO DESARRID DESARROLLO
VERTICAL HORIZOML INDIVIDUAL
-Definir criterios del plan -Andlisis horizontal de -Recabar insumos de

-Establecer politicas de competencias requeridas evaluacion del
desarrollo y carrara -Establecer politica de desempefio
profesional rotacion en el mismo -Seleccionar eventos y
-Cadena de mando vertici departamento acciones de desarrollo
por ordenamiento de -Rotar par asumir los roles individual
cargos de responsabilidad -Aplicar acciones de
-Auditar niveles de caden. desarrollo individual
de mando -Evaluar acciones

Fuente:Investigacion de Campo. Elaborado por: La Investigadora
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TABLA # 17

3.1.2DESCRIPCION DEL PROCESO.

ACTIVIDAD ENTIDAD DESCRIPCION
Establecer los lineamient
Alcalde del generales de desarrollo vertical
Definir criterios de plan| Municipio y Analista| (estructura organizacional) y sohre
del personal todo el desarrollo horizontal de

competencias de las personas

Establecer politicas par
el desarrollo y carrera
profesional

Analista del persona

Definir propésitos del Plan ¢
carrera asi como ajustar a las
normativas mandatarias dadas en
las reglamentaciones
correspondientes

Establecer cadena
mando vertical por

Analista del persona

Actualizar cargos conforme a
metodologia para la clasificacion

ordenamiento de cargo Je}:‘es de cargos en la organizacion
en uno de mas de 3
; departamentales
niveles
Analista del personi| Verificar ajuste a la nue\
Analizar verticalidad en y estructura organizacional en todas
todos los departamento Jefes las aéreas del Municipio de Pujil
departamentales
Analista del personi| Efectuar ajustes y no permitir |
Mantener verticalidad y Uso mayor i miels gl
Jefes verticalidad de cargos
departamentales
. Obtener de los perfiles de cai
. . Analista del persona .
Analizar niveles de por competencias aquellas
competencia horizontale J;‘es relevantes de cada departamento
del departamento y ejecutar acciones de ajuste vig
departamentales

capacitacion

Establecer politicas de
rotacion en el
departamento

Analista del persona
y
Jefes
departamentales

El responsable del area deb
ajustar la rotacién interna dirigid
de modo de que cada servidor de
primera linea asuma nuevas y
progresivas responsabilidades y
competencias

)

Analizar desarrollo de
roles de liderazgo

Analista del persona
y alcalde del
Municipio

Detectar personas ci
potencialidad de liderazgo y
ajustar en cada departamento el
desarrollo de dicho potencial vial
incremento de responsabilidad Y
poder de decision controlado en
menor nivel cada vez.
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Rotar para asumir los

Analista del persona

Ejercer acciones puntuales par:
toma de decisiones impartidas €

[}

e

(%)

9 : alcalde del . .
roles de liderazgo yMunici io independientes por las personag
P con potencial de liderazgo
Recoger sugerencias del p
. . individual de desarrollo que no s
Recabar insumos de | Analista del persona uedan resolver via capacitacion
10 | evaluacion de desempei y alcalde del P . P . y
or personas Municipio que si se puedan enfrentar via
P acciones de desarrollo como las
rotaciones enunciadas
. El responsable del departame
aF Analista del persona b o par
Clasificar eventos y deberd clasificar y asumir la
11 | acciones para desarroll Je>:‘es responsabilidad de la ejecucion
individual acciones para el desarrollo de cada
departamentales b )
persona de su departamento
Analista del personi| Apoyar y verificar e
12 Efectuar acciones en e y cumplimiento de las acciones
mismo departamento Jefes desarrollo individual planificado
departamentales
. Analizar ajuste planificacic¢-
Analista del persong . L
ejecucion y completar la
13 Evaluar resultados Je>:‘es evaluacion con las persecucioneg
de resultados obtenidos por los
departamentales P

ejecutores y actores.

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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3.1.3 FLUJOGRAMA.

ILUSTRE MUNICIPIO DEL CANTON
PUJILI.

MACROPROCESO: GESTION DEL TALENTO
HUMANO
PROCESO: DESARROLLO HUMANO.
SUBPROCESO: DESARROLLO Y PLAN DE
CARRERA.

Hoja 1de 1

JEFE DE TALENTO HUMANO

CLIENTE INTERNO

INICIO

Definir criterios de Plan
de Carrera

Establecer politicas par
el desarrollo y carrera
profesional

124

A 4

Establecer cadena de
mando vertical por
ordenamiento de cargo$
en no mas de 3 niveleg

\4

Analizar verticalidad en
todos los departamentos

¢Adecuada?

S
Mantener verticalidad

Analizar niveles de
competencia del
departament

I

Evaluacion
del
desempef

)

¢JAdecuada?

Recabar insumos de
Evaluacion del
desempefio por persc

Sl
Establecer politica de

A

rotacion \Te)

Clasificar eventos y
acciones para el
desarrollo individug

\ 4 Capacita
Analizar desarrollo de cion
roles de liderazgo

t NO

o]

¢SAdecuada?

Ejecutar acciones intra|
unidad

S

\ 4

Rotar para asumir los
roles de liderazgo

Evaluar resultados

Evaluacion
del
desempefio

Fuente: Investigacion de Camp&laborado Por: La Investigadora.
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3.2 Evaluacion Del Desempeiio.
La Evaluacion del Desempefio es una herramientéagiliéga la toma de decisiones ya que nos permvigéduar como el personal

pone en practica sus conocimientos y experiengaiada asi como su manejo en las relaciones ietegmales es por eso que
doy a conocer diferentes actividades a seguir.
CUADRO # 13

POLITICA DE
EVALUACION

» Definir politica de
evaluacion
1 Normativa y
reglamentacion
2 Propositos administrativos
de desarrollo
3 Responsables
4 Periodicidad
5 Oportunidad
6 Manejo de la informacion
» Seleccionar valores
estratégicos a
evaluar
e Construir matrices
de evaluacion
(evaluacion en 360
grados
» Seleccionar
proyectos y tarjetas

3.2.1 CADENA DE VALOR.

BV UACION

Aplicar auto
evaluacién (Ver
Anexo 10)

COMPROMISO

Firmar compromiso

Aplicar evaluacién en Publico de mejora con el

equipo

Aplicar evaluacion
vertical formato
Aplicar evaluacion
para completar 360
grados.

Reunidn para revisar
los resultados con los
participantes
Identificar no
conformidades y
acciones correctivas
Elaborar plan
individual de

plan individual de
desarrollo

REGISTRO

Registrar resultados, pla
de desarrollo individual y
compromiso en el
personal (talento
humano).

-
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TABLA # 18

3.2.2 DESCRIPCION DEL PROCESO.

ACTIVIDAD ENTIDAD DESCRIPCION
Definir propdsitos de evaluacic
establecer un mecanismo integral d
- L evaluacién que influya indicadores
Definir politica de . ;

- . Analista del proyectos y valores a evaluar asi
evaluacién la normativa ) .
reqlamento personal. como ajustes a la hormativa

9 mandatarias de evaluacion dadas €
las reglamentaciones
correspondientes

Definir responsable: . Registrar a los responsable:

. X Analista del ) L
periodicidad, oportunidad ! prioridad de evaluacion donde se
: ) .. | personal jefes d¢ .
manejo de la informacion cada efectuara el manejo y acceso de la
acciones y decisiones informacion y las consecuencias
g departamento. ; - )
derribadas acciones y decisiones derivadas.
. - Analista del El responsable de cada proceso ¢
Seleccionar indicadores ( : N pge -
- personal jefes d¢ definir indicadores de rendimiento
productividad por parte L,
. cada por cargo para medicion dentro de
del jefe departamental
departamento. | sus departamentos
Analista del Elegir los valores que deben:
Seleccionar valores | personal jefes dq descriptos para convertirlos en
estratégicos a evaluar cada factores de evaluacion
departamento.
Analista del Cada coordinador o responsable
Seleccionar proyectos g personal jefes d¢ gestion puede ser evaluado conforr
evaluar cada a los proyectos internos en los que
departamento. | este participando
. Planear por escrito el proceso
SELTER U HE 6 ATENER e recolecci%n de informeil)cién ara la

evaluacion personal. P P

evaluacion

. . . Indicar por escrito que métodos ¢

Seleccél\(;;ﬁ;rgg;odos de Ang:':éiglel aplicables para recabar la

P ' informacion
Establecer indicadores de gest
. o directamente relacionados con el
Seleccionar indicadores (¢ . ~
iyt . Analista del desempefio de cada uno de los
gestion vy tarjetas de o
o personal. ocupantes del cargo. Se utiliza una

control para medicion P .
metodologia Unica para definir los
indicadores en toda la organizacion
Elaborar en algiin medio informati

Construir matrices de Analista del las matrices que permitan un optimp

evaluacién personal. manejo de los formatos de aplicacign

tabulacién y registro de los datos
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Personal del | Recibir el formato y auto aplicar
10 | Aplicar auto evaluacién| Municipio de | conforme las variables designadas
Pujili para la medicion
Recibir y aplicar el formato ¢
Analista del evaluacion de los logros del equipo
. L personal mas que de el desempefio individug
Aplicar evaluacién en .
. conjuntamente
11 equipo
con el
Personal del
Municipio de
Puijili
Aplicar evaluacién Analista del S el e et
12 P vertical ersonal definir evaluar a los servidores de
P primera linea de su area
. Aplicar la evaluacion horizonte
L, Analista del .
13 Completar evaluacion vertical ascendente y descendente
personal
. . Imprimir los resultados obtenidos
14 ng\r/r':;‘r r:rstitélita;jt?vsaen Anilr':(t;gf ! revisarlos en una sola reunién con
P P P todos los evaluados
o Resumir los aspectos criticos y/o
Identificar no . LY
i . Analista del conformes para su concienciacion \
15 | conformidades y accione o .
; personal la obtencion de compromiso de
correctivas .
manejo
Para cada caso de inconformida
AT Analista del accion correctiva definir las accione
Elaborar plan individual : ;
16 de desarrollo personal y jefes| derivadas los plazo y el apoyo que
departamentaleq debe recibir cada persona para su
auto superacién
. . Analista del Recabar la firma y el compromiso
Firmar compromiso de ) o
: personal y mejora con el plan individual de
17 mejora con el plan
L Alcalde del desarrollo
individual de desarrollo S
Municipio
. Llevar registro de lo actuado y de
; Analista del 4 >
18 Registrar el personal compromisos adquiridos.
personal

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Autora.
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3.2.3 FLUJOGRAMA.

ILUSTRE MUNICIPIO DEL CANTON
PUJILI.

MACROPROCESO: GESTION DEL TALENTO

HUMANO

PROCESO: GESTION HUMANA.
SUBPROCESO: CLIMA ORGANIZACIONAL

Hoja 1de 1

JEFE DEL TALENTO HUMANO

CLIENTE INTERNO

( INICIO )

Definir politica de
evaluacion

Definir responsable,

v

indicadores de
productividad por

Seleccionar

parte del lider

prioridad, manejo d
la informacion
acciones y
decisiones deseada

U7

Seleccionar valores

A

estratégicos a
evalua

'

Seleccionar proyectos
de evaluacién

|

Elaborar un plan de
evaluacion

l

Construir matrices

de evaluacion

\4

Aplicar auto
evaluacion

Aplicar evaluacién
vertical

y

Completar evaluacion
en 360 grados

v

Revisar resultados en
forma participativa

il

Identificar no
conformidad y
acciones correctivas

v

Elaborar plan
individual de
desempefio

v

Firmar compromiso
de mejora en el
plan individual de

e O
persone

desempef

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.
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3.3 Capacitacion.
El término capacitacion se utiliza con frecuen@amhnera casual para referirse a la generaliddmbdssfuerzos iniciados

por una organizacion para impulsar el aprendizajsut trabajadores y empleados por lo cual seatm@cer algunas

actividades a sequir.
CUADRO # 14

3.3.1 CADENA DE VALOR.

IDENTIFICACION PROGRMCION >COORDINACION ESARROLLO PROMQGN

DE NECESIDADE:

» Definir politica de -Programa de -Negociacion de
capacitacion capacitacion (ver contratacion de - Ejecucion -Documento de
1 Responsables anexo 11) Servicios -Evaluacion y - aprobacion
2 Periodicidad -Discriminacion de  -Hacer la difusion Registro “Registro
3 Oportunidad capacitacion en en el personal
interna /externa -Compromiso de

4Manejo de la informacion
5Acciones decisiones derivada -Aprobacion
-Detectar necesidades de
capacitacion (para actualizar y
perfeccionar los conocimientos
habilidades del personal en su
actividad)
-Determinar tipo de evento de
capacitacion
-Elaborar plan de capacitacion
-Estimar la inversion necese

capacitacion
-Inscripcion en los

proyectos de

capacitacion

Fuente: Investigacion de Campo. Elaborado por: La Investigadora.
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TABLA # 19

3.3.2 DESCRIPCION DEL PROCESO.

O

# ACTIVIDAD ENTIDAD DESCRIPCION
Definir politica de Analista del | Definir propdsito de capacitaci
capacitacion personal
Definir responsable: Registrar a los responsables
periodicidad, periodicidad de evaluacion, el manejo
oportunidad, manejq Analista del acceso de la informacion y las
2 de la informacioén, ersonal consecuencias y acciones y decisioneg
acciones y P derivadas
decisiones
derribadas
Detectar necesidad Remitirse a los resultados de evalua¢
de capacitacion. . del desempefio clima organizacional y/
. Analista del
3 Analizar la desarrollo y plan de carrera
o personal
organizacion , las
tareas, las persona
Determinar tipos d . Seleccionar los tipos de event
Analista del , .
4 eventos a desarrolla ersonal desarrollar dando énfasis en eventos
e inversion necesari P vivenciales
Disefiar el program Analista del Resumir en formatos adecuados
5 de capacitacién y s ersonal cursos a desarrollar cuyo ordenamientg
presupuesto P genera el programa de capacitacion
. Revisar el inventario de recursos fisi
Analizar . ) ) )
. N Analista del | (instalaciones) materiales y humanos para
6 disponibilidad de \
. personal implantar los eventos a desarrollar y/o |a
recursos propios .
seleccionar
Obtener las aprobacion
Aprobar . correspondientes, sobre todo en cuanto
g Analista del ;
7 contratacion de recursos ya que la calidad del recurso
personal
recurso externo recomendado debe ser dada desde el
departamento de Talento Humano
Analista del | Cotizar y ajustar los servicios requerit
8 Negociar contratos personaly | con los ofrecidos
de servicios externo| Alcalde del
Municipio
Consecuencia de no contar con
. o . recursos indispensables se debe
Aplicar capacitacion  Analista del .
9 seleccionar los recursos externos
externa personal. . : -
necesarios para la ejecucion del plan de
capacitacion
Difundir Analista del Elaborar material para difusion , inclu
10 programacion de ersonal presentaciones del plan de capacitacion y
eventos P ' avances obtenidos
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El cliente interno debe tener igualdad

oportunidades de inscripcion y eleccién

dos

de

de

Realizar inscripcion| Personal del | adicionalmente los eventos recomenda
11 de evento municipio de | conforme a la deteccion de necesidade
deseado/necesitad Puijili deben ser comunicados a quienes se
comprometieron con su plan individual
de desarrollo
Mantener registros de ingreso y salida
. Analista del | participantes e instructores asi como oiros
12 Ejecutar eventos . - o
personal. necesarios para verificar cumplimiento
estandares de calidad de eventos
Personal del | Cumplir la capacitacion en asisten
13 Asistir al evento municipio de | puntualidad y aprobacion
Puijili
Los participantes llenan en el registra
Evaluar resultados . - -
Analista del | evaluacion de los contenidos del event
14 dentro y fuera del X e .
personal los instructores la logistica y el materia
evento o
recibido
Asumir las consecuencias previame
Responder por Personal del | establecidas por los resultados de la
15 resultados de municipio de | evaluacién y/o recibir los
evaluacion Puijili reconocimientos debidos a excelentes
resultados
Elaborar v entregar Analista del Imprimir los certificados conforme I
16 certific):/a dos 9 ersonal listas de registro de asistencia y/o
P aprobacion
] Analista del | Recabar nueva informacion provenie
Retroalimentar : i ;
17 resultados del plan personal y jefes de la deteccion de nuevas necesidades
P departamentale{ capacitacion

Fuente: Investigacién de Campo.

Elaborado por: La Investigadora.
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3.3.3 FLUJOGRAMA.

MACROPROCESO: GESTION DEL

< N TALENTO HUMANO .
ILUSTRE MUNICIPIO DEL CANTON PUJILI. PROCESO: DESARROLLO HUMANO. Hoja 1de 1

SUBPROCESO: CAPACITACION

JEFE DE TALENTO HUMANO CLIENTE INTERNO B e 1O
INICIO .| Ejecutar
g event(
Definir politica de > Nomprar
capacitacié comités de o o v
valoracion > Realizar inscripcion e
en evento aborary
entregar
Definir responsables l v certificados
periodicidad manejo ) Asistir al evento
de la informaci6n Negociar — l
acciones y contratos de
servicios Evaluar
¢ l resultados dentro|
- v del evento
Detectar necesidadep - -
de capacitaci¢ Difundir ¢Es

programacion de | < evaluado? l
l eventos )
A Retroalimenta
a si NO Sl r resultados
l Responder por del plan

resultado de

evaluacion
Determinar tipos de
eventos a desarrollar.
Desarrollo
¢ NO Responden el y plan de
| carrer:
\\Elam persona
canacitacia
v v
Analizar a.- evaluacion del [ Calificacion ]
disponibilidad de
recursos propios b.- gestion de competencias.
c.- clima organizacional.

v

¢ Capacitacion
externs?

Fuente: Investigacion de Campo.Elaborado por: La Investigadora.

3.4 Mejora Continua.



En toda empresa ya sea esta publica o privadabserealizar constantes cambios
para que de esta manera las actividades que gzreab se hagan monétonas es

por eso se indica los siguientes pasos a seguir

CUADRO # 15
3.4.1 CADENA DE VALOR.

INDICADORES DE APLICACION POLITICAS DE
GESTION MEJORA CONTINU
-Disefar indicadores por  -Adquirir software para  -Definir alternativas de
cargo y para el aplicacion decision y analizarlas
departamento -Establecer consecuencia: -Tomar decisiones de
-Establecer periodicidad de medicién mejora o correctivas
de medicion -Medir y derivar causas y por caso
-Establecer factores y correctivos
escala

Fuente Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora.

TABLA # 20

3.4.2 DESCRIPCION DEL PROCESO.

# | ACTIVIDAD | ENTIDAD | DESCRIPCION |




Estudiar, analizar y aplicar

Politicas de mejora Analista del el reglamento interno que
continua personal. rige el funcionamiento de |

Gestion del talento Human

Considerar las necesidade
Disefiar indicadores por , sentidas o medidas de cad
Analista del
2 cargo para el departamento o cargo par
personal. L o X
departamento la implantacion de mejora
continua

S O D

Realizar estudios de las
necesidades en base de
Analista del factores y escalas

personal. organizando la informacién
disponible y dando valor a
cada uno

3 Establecer factores escal

Adquirir o disefiar un
software para aplicacion
ingresado los datos al
sistema de computo para
alimentar el proceso

Analista del

4 Aplicar software
personal.

Establecer periodicidad de
Analista del medicion en los

personal. departamentos o cargos er
que aplica mejora continua

5 Efectuar seguimiento

Aplicando periodicidad y
Establecer consecuenci Personal del pardmetros de medicion

de medicién Municipio de Pujili. | para identificar las posibles
alternativas

Realizar de costo beneficio
estudiando los beneficios de
la implantacion de los
correctivos y posibles
causas de no aplicarlos.

Medir y definir causas y Analista del
correctivos personal.

Fuente: Investigacion de Campo.
Elaborado por: La Investigadora

3.4.3 FLUJOGRAMA.



ILUSTRE MUNICIPIO DEL
CANTON PUJILI.

MACROPROCESO: GESTION DEL TALENTO
HUMANO
PROCESO: GESTION HUMANA.
SUBPROCESO: CLIMA ORGANIZACIONAL

Hoja 1de 1

JEFE DE TALENTO HUMANO

CLIENTE INTERNO

INICIO

\ 4

Politicas de mejor

continle

v

Disefiar indicadores por

cargo y por
departamentos

NO ¢ Decision?

"

Establecer factores \
escalas

Aplicar
software

Efectuar
seguimiento

Establecer
consecuencias de
medicion

A

Medir y derribar
. a
causas Yy correctivog™

l

¢Mejorar
corregir?

NO

Aplicar correctivos
y mejoras

v

Fuente: Investigacion de Campo. Elaborado por: La Investigadora.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

CONCLUSIONES:

Como resultado del trabajo efectuado y abordandos/aspectos a lo largo del

desarrollo de la presente labor se extendierosigasentes conclusiones:




Mediante el proceso de reclutamiento, el llustrenidipio del Canton Pujili
obtendra mayor eficiencia al momento de llenar nnava vacante ya que

reclutara a los candidatos adecuados.

En el proceso de seleccion se establecidé que stersprdebe realizar
entrevistas, pruebas de conocimiento, aptitudésligencia, entre otras para

asi obtener mayor informacion acerca del candidato.

Cada institucion tiene su reglamento para realizarcontratacion del

candidato ganador ya que influye varias actividadssguir

El proceso de induccién es importante por que megligste se le da a
conocer a la persona contratada las actividadesabzar dentro de la

organizacion y ademas se le indica las instalasideda misma.

En la gestion de Competencias se pudo apreciarequeste proceso los
trabajadores y empleados puede sacar a flote swgiotientos, capacidades,
actitudes del trabajo en equipo para adaptar asst@ de trabajo.

En la evaluacion del desempefio se pudo apreciaesiaees una herramienta
que facilita la toma de decisiones y conocer comdesempefia el personal
dentro del lugar de trabajo.

El proceso de capacitacion se lo aplica despuésod®cer como se
desempeia el personal en sus actividades, paratdenmmanera saber que

aspectos seguir para la aplicacion de la capagitaci

En si el Modelo de gestion del Talento Humano regm&a una herramienta
basica que ayudard mejorar la administracion declbaboradores de la
municipalidad con el consecuente incremento de déivacion alcanzando

una mejora continua de su desempefio en un ambadmteetribucion



equitativa a sus esfuerzos individuales prestadolaeconsecucion de los

objetivos planteados por el ayuntamiento.

Como resultado del Disefio efectuado mediante eldestdel Modelo de
Gestion del Talento Humano, se logré detectar iefitas en algunos
procedimientos (como al momento de solicitar nupgsonal tienen mayor
opcién por el merecimiento externo deberia daseigual externamente
también) se lleva a cabo cuando se va ha culgunal vacante para los

diferentes cargos a desempeniarse en el llustrecpiomdel Canton Pujili.

RECOMEDACIONES:

Después del desarrollo del presente trabajo destigeeion, se ha considerado

emitir las siguientes recomendaciones:

Se recomienda seguir paso a paso las actividadéspmeeso del
reclutamiento ya que de esta forma se obtendrftades positivos y a demas
se debe tener en cuenta que para un reclutamieibsase debe receptar las

carpetas solo con los requisitos requeridos.



Se recomienda que al momento de realizar las difesgruebas se establezca
un correcto esquema ya que de esto depende olaenérmacion veraz del

candidato.

Dentro de la contratacién se recomienda dejar éséipulado en el formato de
contratacion los aspectos mas relevantes comota@wara ganar, cual va ser

Su puesto de trabajo, los reglamentos a segui etrs.

Se recomienda seleccionar al personal adecuadpagitado para que realice
el proceso de la induccion a que por medio de @stontratado se puede
familiarizar con la empresa, con sus compafieros,sus jefes inmediatos

entre otros.

Dentro de la gestibn de competencias se debe mplas pruebas
correspondientes tales como; de conocimiento,uagtipara dar a conocer el

nivel de condicion dentro de las actividades qa#iza el personal

Para conocer el desempefio de los empleados y adabbes del llustre
Municipio del Cantén Pujili se recomienda segus@a paso las actividades
sefialadas en este proceso, ademas se debe estatmesetamente el
formulario para aplicar la evaluacion ya que de esfpende la obtencion de
resultados positivos y de esta manera se conocetaes el desempefio del
personal en su puesto de trabajo.

Se recomienda que el proceso de capacitacionrdésaprogramas como se
seflala en este proceso y aplicarlos a emplead@bgjadores ya que todos

ellos conforman la institucion.

Aplicar en forma oportuna el Disefio del Modelo destibn del Talento
Humano, con la finalidad de detectar deficienciae ge dan dentro de la

entidad, lo cual permitird disminuir a tiempo alfodices de dificultades que



obstaculicen el completo desenvolvimiento de lanmiscomo ente de

desarrollo y progreso al beneficio de la comunidad.

Segquir el disefio del modelo de la gestion del Talétumano propuesto que
ayude como instrumento de gestion para todos Igsartdamentos que
conforman el llustre Municipio del Canton Puijilincel fin de validar todas las
actividades que se lleven a cabo por parte dedbajadores y empleados.

Aplicar constantemente cursos de capacitacion edopal ya que de esta
manera mejoraremos el talento humano del munigisto ayudara a servir

de una manera excelente a la comunidad Pujilense.
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ANEXO N° 1.

ESQUEMA DE LA ENCUESTA A REALIZARSE A LOS EMPLEADOS 'Y
TRABAJADORES DEL ILUSTRE MUNICIPIO DEL CANTON PUJIL |
oy, UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

ENCUESTA
¥ ;5 Dias soy estudiante de la Universidad TaafecCotopaxi de la Carrera

de Ingenieria Comercial y deseo que me ayudemt@star esta encuesta.



10.¢Cree que en el municipio se fomenta el comparierisla unién entre
todos sus colaboradores?
Mucho Po Nadd

11.¢:Su su jefe le llama la atencién cuando cometerorn?e

Siemprg Ave Nunca

12. ¢ Es constantemente capacitado en su lugar dedPabaj

Siempre Ave Nunca

13. ¢ Considera que recibe un justo reconocimiento digbsu de parte de sus

jefes?

Si A vec No

14. ¢ Considera que el ambiente de trabajo es propacegesarrollar sus

tareas?

Si )

15. ¢ Considera que el municipio tiene en cuenta lasaps o0 sugerencias
de sus colaboradores, teniendo las mismas ciditamcia en la toma de
decisiones?

Siempre Ave Nung

16. ¢ Habitualmente a usted el municipio le evaluaskthpefié en su lugar

de trabajo?

Si A veceq N

17.¢ A usted le han ascendido de su lugar de trabajo




Si A veces No

18. ¢ Cuando existen vacantes en el municipio comazeekliseleccion?

Merecimiento Interno
Merecimiento Externo
Movimiento Instituciona

ANEXO N° 2.
ESQUEMA DE LA ENTREVISTA A REALIZARSE A LOS EMPLEAD OS
DEL ILUSTRE MUNICIPIO DEL CANTON PUJILI

ENTREVISTA

Buenos dias (Tardes) le Saluda Sandra Tipan estadia la universidad Técnica

de Cotopaxi de la carrera de Ing. Comercial.

El motivo de mi presencia en su oficina es parizagauna entrevista acerca de
mi tema de tesis que se trata del “Disefio de modelgestion del Talento

humano para el llustre Municipio de Puijili”

6. ¢,Como maneja Ud. El personal de su institucion paravechar el

talento humano?

7. ¢,COmo se debe administrar el talento humano parerar la

creatividad?



8. Como y en qué forma evalla a sus colaboradores?

9. Cuando requiere llenar una vacante como lo realiza?

Por merecimiento eXtern0........o.ccovviie et

Por merecimiento iNterNO..........coeiiii it e,

Por movimiento institucional...............cccovie i,
10.  Que procedimientos realiza para llenar una vacante?

ANEXO N°3
FORMATO DE LA CONVOCATORIA EXTERNA PARAL EL DE
CARGO DEL JEFE DE PERSONAL
ILUSTRE MUNICIPIO DEL CANTON PUJILI.

CONVOCATORIA:

El llustre Municipio del Cantdn Puijili Requiere contratar
Jefe de talento humano

Requisitos

Ing.; Comercial

Ing. Talento humano

Experiencia 2 afios en cargos similares

Capacitado en gestion del talento humano
Disponibilidad de tiempo completo

Ofrecemos

Excelente ambiente de trabajo

Proyeccién de carrera al interior de la empresa
Remuneracion economica acorde a los logros efexsuad
Capacitaciéon continta

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado Por. la Investigadora.




ANEXO N°4.

FORMATO DE LA FICHA DE ENTREVISTA PARA EL PERSONAL
ILUSTRE MUNICIPIO DEL CANTON PUJILI.

Fecha: Nombre del candidato:
Departamento: Estado civil:

Cargo que aplica: Edad:

Entrevistador:

AREAS

NA

BX

SX

EX

Area profesional conteste con relacion a sus Ultinseempleos

a. Nombre de la empresa

b. Desde hasta

c. Cuales fueron las razones para cambiar de empleo

Area academia

a. Cual es su nivel actual de instruccion

b. Cudles fueron sus materias fuertes y cualgetddematicas

c. Mencione premios u honores que recibié por semeefio

Area experiencia laboral adecuada

a. Cual era la opinion que tenia sus superiore@slaaion a su trabajo

b. A su criterio cuales son las tareas mas congpbighcargo que aspira
c. Que aportes e innovaciones podria hacer a pimic

d. Que es lo que le gustaba mas y que le desagra@side su trabajo anterior
e. Por favor detalle sus mayores logros laborables




Area familiar

a. Con vive actualmente

b. Quienes dependen de usted directamente

c. Que problemas quiere resolver en su medio fanaktualmente

d. Su familia la apoya que trabaje en este

Area salud

a. Que remedios esta toman actualmente

b. En el dltimos afios el médico le ha prescrit@aeso, por que

c. Sufrio algun accidente de trabajo o enfermedaddsultimos afios
d. Que tratamiento o enfermedad usted o algun miedd su familia ha tenido en dltimos
seis meses.

Area social.

a. Como Administra su tiempo libre

b. Con quien prefiere compartir sus momentos libres

c. Es miembro de algun club, asociaciones, movitagepoliticos, etc.
Area aspiraciones e incentivos.

a. Que significa para usted tener éxito

b. Como se mira usted dentro de 3 afos

c. Diria que tiene una mision en su vida

d. A estandarizado alguna innovacién en las tateas trabajo

Area debilidades.

a. Como considera que las personas que trabajarmonsted le describan si se pidieran qu
dieran 3 defectos suyos

b. En que tareas de su trabajo tiene menos destreza

c. Que area de su vida o trabajo le gustaria nrejora

Area perfil profesional.

a. Como define a su modo habitual de ser su pdidada

b. Que aspectos de su forma de ser le ayudaramaaaa este trabajo
c. Porque cree que es la persona adecuada paraegéampleo

[}

Fuent
e:
Investi
gacion
de
campo

Elabo
rado
Por:

la
Investi



gadora. Simbologia.NA= No aceptableBP=Bajo el promedipSP=Superior al promedig EX= Excelente



ANEXO N°

FORMATO DE LA CALIFICACION DE LA FICHA DE ENTREVIS TA PARA EL PERSONAL
ILUSTRE MUNICIPIO DEL CANTON PUJILI.

Nombre del candidato:

AREAS

TOTAL DEL

PUNTUACION CANDIDATO

PUNTAJE MAXIMA

Fuente:
campo.
Elaborado Por:

Area profesional conteste con relacidn

a sus ultimos empleos
Area academia

Area experiencia laboral adecuada

Area familiar

Area salud

Area social.

Area aspiraciones e incentivos.
Area debilidades.

Area perfil profesional

ANEXO N°6.
Guia de la
actividades mas

realizar dentro del

persona

Nombre y firma
Responsable
Fecha

cubrir la vacante solicitada.

Investigacion de

la Investigadora.

induccién con las
relevantes  para
municipio con la
seleccionada a



ACTIVIDADES DE LA INDUCCION.

Presentacion de la empresa

Permisos

Filosofia de la compafiia

Reparto de utilidades

Horarios de trabajo

Politicas de pago (estas se encuentras

establecidas por la ley ya que no varian por|lo

gue es un sector publico)

Programa de incentivos por cumplimiento

Apariencia y habitos personales

Dias feriados

Vacaciones

Seguros

Compensaciones

Fuente:Investigacion de campo

NEXO N°7

Elaborado Por: la Investigadora

FORMMATO DEL PERFIL POR COMPETENCIAS
ILUSTRE MUNICIPIO DEL CANTON PUJILI.

LISTADO DE TAREAS E IDENTIFICACION DE ACTIVIDADES RELEVANTES

MIENBRO DEL GRUPO:

NIVEL DE ESTRUCTURA

C p nbre
alcalde
N# DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES QUE SE HACEN EN EL CARGO F| C D | TOTAL
1 | Organizar, describir, dirigir y coordinar lasigictades operativas y administrativas de la




municipalidad

Supervisa y dirigir de los planes estratégictzs)gs operativos anuales

Hacer cumplir las policias los reglamentos y nagegri del municipio de Pujili
Coordinar y supervisar las actividades de lossjelel departamento

Aprobar la formulacion de las gestiones realizadaglmente, dirigir y controlar su
ejecucion

Participar en las contrataciones y adquisiciones

Formar equipo de trabajo para incrementar elrdpsio

Simbologia

F= frecuencia con la periodicidad queesdiza una tarea

C= consecuencia de los errores implicaoqusecuencia tiene un mal desempeio de estadactipara el municipio.
D= dificultad a la dificultad relativa @sta actividad

Fuente:Investigacion de campo

Elaborado Por la Investigadora.

N[O O [BRIWIN

ANEXO N°8
Para realizar los siguientes fatigs tomaremos como ejemplo el requerimiento destoupara cubrir la vacante de jefe
de talento humano
FORMATO DE LA DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DE CARG O DEL JEFE DE PERSONAL
ILUSTRE MUNICIPIO DEL CANTON PUJILI.

Nombre de cargo: Nivel del cargo:
Jefe de talento humano _
Operativo
i Departamento:
D|V|S|én Area:
Direccion administrativa Administraciéon Departamento de talento humano

Reporta a: ' _ .

Director Financiero Supervisa a: Grado:

Cuarto




RESUMEN DEL CARGO:

Mision
* Manejar el talento humano del llustre Municipio @anton Pujili y velar por el desarrollo integpabfesional del
empleado que coadyuve a un buen desempefio enstb pigetrabajo
» Tareas generales referentes al talento humanordeaacesta.
* Planear el trabajo dirigir coordinar y superviger funciones que debe llevar a cabo la dependencia
» Coordinar la accion de su dependencia con los ddeiasunicipio
» Planear y organizar programas de relacién social
e Planear curso de capacitacion
» Disefar formularias par el control del personal
» [Establecer requisitos minimos para el personalmue
Tareas ocasionales

» Colaborar con eventos sociales para el personah@ados por el departamento de cultura
Responsabilidad

* De la documentacién que se genere en el puestatgd

* Mantener al dia el inventario de puesto de trabajo
Perfil del cargo

* Ing. Comercial

* Ing. En Recursos Humanos

 Edad

» 25 afos a 38

* Experiencia 3 afios
Competencias contratables

* Manejo de conflictos

» Liderazgo

+ FEtica

* Autoconfianza

» Servicio a la orientacion




» Compromiso organizacional

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado Por: la Investigadora.

ANEXO N°9
FORMATO PERFIL DE COMPETENCIA PARA EL JEFE DEL TALE NTENTO HUMANO.
ILUSTRE MUNICIPIO DEL CANTON PUJILI.

ACTIVIDAD CONOCIMIENTO DESTREZAS VALORES
Disenar e |mplement.a}r los sistemas Gestion del talento humano Liderazgo escucha activa Etica perseverancia
de motivacion
Ejecutar las politicas de gestion del  Planificacion de talento . o . Lo
Compromiso organizacional Integridad ética
talento humano humano
Dirigir el proceso de reclutamienta, . Recopilacion de informacion L.
DR . Proceso de seleccion . o Etica
seleccion e induccion Capacidad de negociacion
~ Estadistica psicologia : Lealtad ética
Evaluar el desempefio industrial Manejo de recursos humanos

Fuentelnvestigacion de campo.
Elaborado Porla Investigadora.



ILISTRE MUNICIPIO DEL CANTON PUJILI

evaluacion:

ANEXO N°10 .
FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO PARA EL PERS ONAL

Nombre puesto: Fecha de
Departamento:
ASPECTOS MAS INSATISFECH ESCASO BUEN MUY DESTACAD
RELEVANTES © 40% © BUENG ©
20% 60% 80% 100%

Responsabilidad

Etica

Comunicacion

Servicio a la orientacion

Aptitud verbal

Flexibilidad

Manejo de conflictos

Colaboracion y cooperacion




Persistencia

Autocontrol

Innovacién

Liderazgo

atencion y concentracion

Creatividad

Catalizador al cambio

Responsabilidad

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado Parla Investigadora.



ANEXO N°11

BREVE ESQUEMA DEL PROGRAMA DE CAPACITACION AL
PERSONAL

Nombre

Personal al que hay que capacitat

Manejo correcto de las actividades den
de la oficina

t@ersonal (Empleados)

Control de calidad de los servicios
brindados a la comunidad Pujilense.

Personal (Empleados y Trabajadores)

Seguridad empresarial

Personal (Empleados y Trabajadores)

Primeros auxilios

Personal (Empleados y Trabajadores)

Capacitacion de las actividades que
realizan

Manejo de equipo y maquinaria

Personal operativo

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado Por: la Investigadora



