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INTRODUCCION

La Comisaria Municipal de la Parroquia San Juan, perteneciente al canton Puebloviejo, se
encuentra ubicada en la Av. Aurora Estrada, junto al Cuerpo de Bombero, diagonal a la Iglesia
Catdlica y esta4 conformada por el Comisario Municipal, dos Auxiliares de Comisaria y Policias
Municipales, donde la gestion del talento humano es importante para el cumplimiento de los
objetivos internos en funcion de la planificacion o disposiciones que ejecute el Gobierno

Autonomo Descentralizado del canton Puebloviejo.

En efecto, las principales debilidades que presenta la gestién de talento humano de la Comisaria
Municipal de la Parroquia San Juan del cantén Puebloviejo, son: comunicacion interna displicente,
clima laboral deteriorado, inadecuado proceso de contratacion y seleccion de personal y el débil
establecimiento de indicadores de evaluacion de desempefio, factores de riesgo que imposibilitan
una atencion ciudadana eficiente para el cumplimiento de las actividades concernientes al cargo

publico.

De tal manera, el presente estudio de caso sobre la gestién de talento humano en la Comisaria
Municipal de la Parroquia San Juan esta relacionado con la linea de investigacion “Gestion
Financiera, Administrativa, Tributaria, Auditoria y Control” y la sublinea “Empresas e
instituciones publicas y privadas” porque se analiza los procedimientos que se aplican en la unidad
adscrita y como influye en el logro de los objetivos individuales y colectivos de la institucién

publica.



Por consiguiente, la metodologia utilizada esta conformada por el tipo de investigacion
cualitativa, porque se argumentan los problemas detectados con posturas tedricas previamente
obtenidas por medio de material bibliografico. Ademas, se empled la técnica utilizada en la
recoleccion de datos, misma que fue una encuesta virtual dirigida a los empleados y una entrevista
orientada al comisario Municipal, para ello se utilizO como instrumento un cuestionario
estructurado con ciertas interrogantes dirigidas a identificar como se desarrolla la gestion de la

institucion puablica.



DESARROLLO

Los Gobiernos Municipales Cantonales poseen autonomia administrativa para el
establecimiento de politicas, procedimientos y demas acciones que estén encaminadas con el
desarrollo social de sus mandantes, motivo por el cual el Gobierno Auténomo Descentralizado del
canton de Puebloviejo dentro de sus unidades adscritas se encuentra la Comisaria Municipal de la
Parroquia San Juan, la cual tiene como objetivo velar por el cumplimiento de ordenanzas y demas

disposiciones emitidas en beneficio de la comunidad para asegurar el orden publico.

La misién que posee la Unidad de Comisaria Municipal es la implementacién de acciones que
permitan el cumplimiento de reglamentos, ordenanzas y todas las disposiciones que emita el
Concejo Directivo del Gobierno Auténomo Descentralizado del canton Puebloviejo, con el
proposito de mantener el orden publico de la ciudad; ademas, es una dependencia de apoyo para
los demas departamentos que conforman la institucion municipal, por tal razén la gestion de talento
humano es de vital importancia para salvaguardar el cumplimiento de las actividades con un
adecuado desempefio laboral. La vision de la unidad adscrita es ejecutar las funciones asignadas

con justicia, honestidad y responsabilidad en beneficio de la localidad.

Las funciones que posee la Comisaria Municipal estan relacionadas con el desarrollo social que
debe lograrse dentro de la circunscripcion territorial, por tal razén, la gestiéon de talento humano
permite el establecimiento de indicadores de desempefio que promueven el desarrollo competitivo
de las actividades institucionales, para lo cual es necesario contar con personas proactivas,
capacitadas, y con competencias o habilidades para el desempefio de funciones publicas; es decir,

la gestion de talento humano tiene como mision contar con colaboradores que constituyan una



fuerza laboral para condicionar de forma adecuada el rendimiento empresarial. Segiin Madero &

Barboza, (2015):

El rendimiento empresarial de las organizaciones se condiciona por multiples factores, como el
pago de sueldos y salarios, sanciones, multas, e incluso de reconocimientos no monetarios como
procesos de capacitacion para el desarrollo personal y profesional del talento humano; es decir,
para lograr un adecuado rendimiento empresarial es necesario una cultura organizacional capaz

de generar niveles de satisfaccion éptimos.

Para Tobon & Parra, (2016) la gestion de talento humano es un proceso flexible donde los
protagonistas deben lograr una vision grupal para que el desarrollo de las actividades permita el
logro de objetivos empresariales. La persona encargada de ejecutar acciones para lograr una
gestion de talento humano efectiva es el Comisario Municipal, pero las competencias laborales
que ejecuta, impide en gran medida el establecimiento de indicadores estratégicos que promuevan
en los miembros de la unidad adscrita un desempefio laboral acorde a las expectativas de la
institucion y ciudadania; entre sus principales funciones son: organizar e implementar acciones
que generen una cultura colaborativa en los ciudadanos, administrar procesos de juzgamientos

conforme a los manuales de procedimientos, control y cumplimiento de obligaciones municipales.

Una de las principales competencias que posee la gestion de talento humano es la ejecucion del
proceso de seleccidn y contratacion de personal con habilidades idéneas al cargo laboral que oferta
la institucion, sin embargo, en la Comisaria Municipal realizan ésta importante accion sin
especificidades necesarias, como la identificacion de las competencias que posee el talento
humano; es decir, no existe una evaluacion de méritos y oposicion en el proceso de reclutacion.

Seguln Lacalle (2016):



El proceso de contratacion y seleccion de personal es un procedimiento ejecutado por el area
de Talento Humano, donde se evallan las habilidades, competencias, actitudes y aptitudes que
presente el aspirante al puesto de trabajo, para posteriormente realizar la contratacion legal

donde se estudian cada uno de los parametros a establecer (p. 18).

La contratacion y seleccion de personal en el Gobierno Auténomo Descentralizado del canton
Puebloviejo, es ejecutada de forma empirica, contexto que genera la presencia de personas que no
cumplen con un perfil laboral adecuado para el desempefio del puesto de trabajo, que afecta
directamente al cumplimiento de la planificacién estratégica institucional y la oferta de servicios
publicos eficientes para la ciudadania en general, puesto que desempefiar cargos publicos sin un
perfil laboral acorde condiciona el desarrollo de las actividades laborales. Segin Gonzaélez,

Olivares, Gonzélez, & Ramos, (2015):

El perfil laboral se refiere al conjunto de caracteristicas, habilidades, destrezas y competencias
que posee el talento humano para desempafiar las actividades que engloba un puesto de trabajo,
consiste en un proceso de identificacion de la formacién profesional para determinar si se ajusta

a las especificaciones del cargo laboral (p. 92).

El desarrollo de un proceso de contratacion y seleccion de personal condicionado por
compromisos politicos o recomendaciones de terceros, provoca la presencia de talento humano
con serios problemas en el desarrollo de las funciones administrativas u operativas de la Unidad
de Comisaria Municipal del Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Puebloviejo; motivo
por el cual, el procedimiento de reclutacion y seleccion de personal debe realizarse con
especificaciones tecnicas que aseguren la designacion de puestos de trabajo con talento humano

que posea un perfil profesional y laboral acorde a las necesidades de la institucion.



En efecto, la Unidad de Comisaria Municipal no esti exenta de ésta importante debilidad
organizacional originada por un proceso de seleccion y contratacién inadecuado de talento
humano, lo que ha causado que no se logren los objetivos internos de la dependencia municipal
estudiada, porque contar con personas contratadas por sugerencias de terceros o acuerdos politicos,
impide que se logre una fuerza humana direccionada a lograr el desarrollo de las actividades con
un nivel de pertenencia adecuado y de productividad; situacién que genera que existan Policias
Municipales o Auxiliares de Comisaria con importantes debilidades en el desempefio de sus

funciones.

Para ejemplificar los inconvenientes generados por un proceso de contratacion y seleccién de
talento humano con habilidades y competencias ausentes al perfil laboral del puesto de trabajo
requerido, se cita el siguiente hecho particular: los miembros de la Comisaria Municipal entre sus
funciones se encuentra el control y regulacion del ingreso de nuevos comerciantes en mercados
municipales o el cobro de ocupacidn en espacios publicos, sin embargo, no existe la utilizacion de
procedimientos automatizados que evidencie una base de datos actualizadas con el proceso
descrito, ademas del endeble control en el cumplimiento de ordenanzas municipales; lo cual es una

muestra de la situacion problematica descrita.

La presencia de talento humano con inadecuado perfil laboral, generado por un proceso de
reclutacion de personal inapropiado influye que las actividades internas de la Comisaria Municipal
sean ejecutadas de forma incorrecta, donde los procesos realizados son desarrollados de manera
manual, lo cual dificulta el establecimiento de una planificacion interna que permita mejores
niveles de desempefio laboral. Los miembros de la Comisaria Municipal que tienen a su haber la
ejecucion de trabajos operativos en el control y vigilancia de espacios publicos como mercados,

parques y demas lugares que engloba la jurisdiccion territorial, no emiten un reporte periédico de



las actividades ejecutadas, aquello denota la débil evaluacion del desempefio laboral. Para Silva,

(2018):

La evaluacion del desempefio laboral consiste basicamente en el monitoreo de los empleados,
es un método que permite medir el nivel de compromiso laboral entre el talento humano y la
organizacion, para lo cual deben implementarse herramientas que documenten los procesos

evaluativos realizados para la toma de decisiones empresariales (p. 51).

La gestion de talento humano en las empresas tanto publicas como privadas, se encarga del
establecimiento de indicadores para evaluar el desempefio laboral o comportamiento del personal
que integra la organizacion, sin embargo, en la Comisaria Municipal no se predestinan esfuerzos
por parte de la administracion en monitorear el cumplimiento de las actividades laborales
desempefiadas por los Policias Municipales, Auxiliares de Comisaria y demas personas que

integran la organizacion.

La ausencia de indicadores estratégicos que permitan la evaluacion de desempefio influye en el
logro de los objetivos institucionales. Los miembros de la Policia Municipal dentro de sus
multiples funciones deben ejecutar controles u operativos en el comercio local para evitar
sobreprecio o acaparamiento en productos de primera necesidad, sin embargo, Su proceso se

ejecuta de forma inadecuada o se realiza de manera selectiva.

Los indicadores de desempefio pueden ser herramientas o instrumentos que implementa la
gestion de una empresa para medir los resultados de acciones pretéritas, puesto que no se puede
medir el desempefio de acciones que aun no se han emprendido. La implementacion de
mecanismos de evaluacion determina el rendimiento individual y colectivo del talento humano

en el camino hacia el logro de los objetivos institucionales (Ceballos, 2017).
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La débil aplicacion de indicadores de desempefio en la gestion de talento humano generados
por un proceso de seleccion de contratacion de personal sin consideracion de méritos o
competencias laborales, imposibilita el desarrollo efectivo no sélo de las actividades operativas en
el control y guardiania de espacios publicos, sino también de las funciones administrativas en la
Comisaria Municipal de la Parroquia San Juan, puesto que el Comisario posee como competencias
la administracién de procesos de juzgamientos a infractores de ordenanza y resoluciones emitidas
por el Concejo Cantonal, en los cuales se ha presentado inconvenientes relacionados al

ordenamiento de archivos que generan retraso de los procesos internos.

En la institucion la comunicacion interna esta deteriorada por problemas personales entre los
colaboradores, debido a que cierto nimeros de empleados no comparten los mismos ideales, tienen
diferencias personales y politicas, por ende no existen relaciones laborales adecuadas entre ellos,
ademas se presenta una falta de liderazgo por parte de los distintos directores departamentales,
porque no se implementan canales de comunicacion efectivos con el personal; en consecuencia se
genera disminucion en la productividad y deficiente informacion. Para (Koontz, Weihrich, &

Cannice, 2015):

La meta de los gerentes es ejercer un liderazgo organizacional que cree un ambiente de trabajo
donde todas las personas puedan alcanzar los objetivos internos en un periodo determinado de
tiempo y con niveles adecuados de satisfaccion personal, repercutiendo en el desarrollo

empresarial.

La comunicacion en la Unidad de Comisaria Municipal se encuentra deteriorada por multiples
factores, desde el comportamiento que poseen los colaboradores y la satisfaccion laboral que existe

en el departamento estudiado, puesto que las opiniones vertidas por las unidades de observacion
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en la presente investigacion, revelan la presencia de actividades selectivas para cierto personal
interno, donde las medidas disciplinarias o asignacion de tareas se constituyen el principal factor

asociado que afecta la comunicacion interna en la institucién. Para Chicano (2016)

La comunicacion interna es el proceso de intercambio de informacion entre los miembros de la
organizacion y se ejecuta en cada uno de los niveles jerarquicos, ademas, en las instituciones
existen tipos de comunicacion externa e interna, las cuales pueden ser escritas o audiovisuales

(p. 231).

De tal modo, la ausencia de comunicacion organizacional provoca descontento por parte de los
ciudadanos cuando requieren realizar algin trdmite en la Comisaria Municipal de la Parroquia San
Juan, puesto que en ocasiones sus solicitudes no poseen un periodo de respuesta oportuno, e
incluso la entrega a cualquier tramite superan los 15 dias después de la realizacion de la solicitud;
lo cual demuestra un comunicacion externa inadecuada e incumplimiento de bases normativas que

rigen el accionar del servidor publico, segun la (LOTAIP, 2016).

El articulo 9 de la Ley Organica de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica menciona
que la maxima autoridad de la institucién debe velar por la entrega de informacion solicitada
por la ciudadania en un periodo no perentorio a los diez dias y se puede prorrogar hasta 5 dias

segun el contexto analizado.

La Ley Orgénica de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica es una base normativa
que vela por los procesos comunicacionales externos de las instituciones publicas, sin embargo,
los problemas de respuesta a las solicitudes ciudadanas revelan falta de cumplimiento de la
presente ley, y evidencia la endeble comunicacion organizacional de la institucion municipal

estudiada.
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La comunicacién interna en la Comisaria Municipal de la Parroquia San Juan perteneciente al
cantén Puebloviejo se condiciona de forma negativa con el inadecuado liderazgo ejercido por el
Comisario Municipal, debido a que no existe una planificacion estratégica de las actividades
administrativas u operativas a realizar, lo cual influye en una segregacion de funciones informal e
inequitativa que provoca que el colaborador no defina de forma clara cuéles son sus funciones y
objetivos a cumplir. EI debil proceso comunicacional también se evidencia en la falta de
realimentacion en las actividades laborales. Segun Perlado Lamo & Cachéan Alcolea, (2017): el
proceso comunicacional es el intercambio de informacion dentro de la empresa, necesario para el

cumplimiento de actividades (p. 26).

El proceso comunicacional en la Comisaria Municipal es inadecuado bajo el siguiente contexto:
todos los integrantes de la institucion requieren de la aplicacion de criticas constructivas de su
trabajo para mejorar el desempefio laboral; sin embargo, dicha retroalimentacion no es equitativa,
porque existe talento humano que es objeto de llamado de atencion de forma selectiva, lo que deja
en evidencia un trato diferencial que condiciona el compromiso laboral. Para Calderon, (2016) “el
compromiso laboral es el vinculo que crea el individuo con la organizacion y que condiciona el

desarrollo de las actividades internas y logro de los objetivos institucionales™ (p 242).

La comunicacién interna debe estar acompafiada por un adecuado liderazgo que permita un
proceso de retroalimentacion participativo e inclusivo, que influye en el desarrollo de niveles de
pertenencia idoneos para la realizacion de actividades laborales, no hacerlo genera objetivos
confusos y débil productividad laboral. En la Comisaria Municipal los Policias Municipales tienen
como competencia el cuidado de espacios publicos o cumplimiento de ordenanzas, sin embargo,
el inadecuado proceso de comunicacion y liderazgo, impiden que las actividades descritas poseen

un reporte diario que evidencie su cumplimiento.
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Las actividades administrativas en la Comisaria Municipal de la Parroquia San Juan, también
se afectan por una débil comunicacion interna, puesto que el Comisario posee como funciones la
administracion de procesos de juzgamientos a infractores de ordenanza y resoluciones emitidas
por el Concejo Cantonal, sin embargo, existe inconveniente en el sistema de archivos o gestion
documental que provoca la pérdida de documentacién importante e impide el proceso de
liquidacion de multas y permisos de plazas o mercados; contexto que evidencia una comunicacion

escrita y gestion documental inadecuada.

La comunicacion escrita es fundamental para la vida diaria empresarial, porque es una
herramienta comunicacional que facilita transmitir ideas o contenido interno entre los miembros
de la organizacion, ademas, la comunicacion escrita es un proceso de intercambio de

informacion necesario para los tramites y procedimientos internos.(Harari, 2015, pag. 10)

La gestién documental es un proceso que permite la administracion de archivos, los cuales
facilitan el intercambio de informacién entre los participantes, para lo cual es necesario la
implementacién de técnicas o procesos automatizados que aporten una adecuada administracién

de la documentacion (Gerrero, 2018).

La presencia de procesos inconclusos por una gestién documental inapropiada de los Auxiliares
de Comisaria es consecuencia del desarrollo inadecuado de uno de las principales funciones que
posee la gestion de talento humano, que es el desarrollo de una adecuada comunicacién escrita, lo
cual ha llevado a la desestimacion de procedimientos internos en cuanto a multas de infracciones

y control en la realizacion de operativos a comerciantes en plazas y mercados de la localidad.

Cuando se presentan problemas de comunicacion escrita relacionada con juzgamientos de

infracciones, cobros por arrendamientos de ocupacion en espacios publicos o solicitud de tramites
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para permisos de puestos o locales comerciales, afectan el seguimiento a los procesos mencionados
e incluso se quedan sin respuestas oportunas, 1o que ocasiona que la atencion al usuario no sea

correcta y condiciona de igual manera la comunicacion externa de la institucién publica.

En la Comisaria Municipal el clima laboral es poco armonioso, debido a que ciertos
colaboradores tienen discusiones en horas laborales por desacuerdos en la distribucion de las
actividades diarias y por diferencias politicas, lo que conlleva a que no exista trabajo en equipo, y
crea descoordinacion en el area de labores, ademés de la existencia de preferencias, porque las
solicitudes de permisos son otorgadas de manera preferencial, 1o que genera un entorno
organizacional tenso, siendo este un impedimento para que exista satisfaccion laboral. Por
consiguiente, las actitudes descritas de ciertos empleados publicos generan un efecto negativo en

las personas que ingresan a solicitar algln servicio.

El clima laboral es un factor intangible que genera influencia directa al rendimiento empresarial,
es un conjunto de caracteristicas que concibe el trabajador e influye en el comportamiento del
talento humano, se condiciona por el liderazgo, la infraestructura fisica y la satisfaccion de

quienes forman parte de la institucion. (Prado, 2015, pag. 40).

En la Comisaria Municipal del Gobierno Auténomo Descentralizado del canton Puebloviejo el
clima laboral es inadecuado debido a varios factores internos, como el rendimiento individual de
los colaboradores o conductas permisivas de parte del Comisario Municipal y departamento de
Talento Humano de la institucion, pues no todos los colaboradores desarrollan sus actividades de

forma prolija en comparacion con los demas funcionarios publicos.

Los Policias Municipales dentro de sus competencias en el control de espacios o bienes publicos

realizan sus actividades laborales fuera de los limites institucionales, por lo que es necesario un
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control concurrente de las actividades asignadas, sin embargo no ocurre, lo que aumenta las
probabilidades de que el funcionario publico no ejecute sus labores asignadas, aquel contexto
genera un ambiente laboral inadecuado, pues aquellos funcionarios que si realizan sus actividades
de forma correcta demuestran su descontento por la falta de atencion o direccidn de las autoridades

municipales sobre el comportamiento erroneo de ciertos servidores publicos.

El clima laboral es un componente de analisis por parte de la gestion de talento humano de
cualquier organizacion, publica o privada, pues genera influencia en el desarrollo de las labores y
complimiento de los objetivos institucionales; por tal razén, la Comisaria Municipal no debe
soslayar la importancia de establecer una cultura organizacional que responda a los requerimientos
laborales del ambiente de trabajo. Segin Chand (2018) “la cultura organizacional es un conjunto

de valores, creencias y principios compartidos entre los miembros de la organizacion” (p. 73).

En la Comisaria Municipal de la Parroguia San Juan la cultura organizacional no presenta la
aplicacion correcta de valores y principios importantes en el desarrollo de las funciones en los
servidores publicos, pues existe la presencia de factores negativos como el absentismo laboral e
impuntualidad, mismo que provoca que ciertos empleados generen comportamientos apaticos y
por ello se deteriore el clima de trabajo. Segin Macias, (2018): el absentismo laboral es el
abandono del lugar de trabajo en horas laborales, para el desarrollo de actividades ajenas a las

funciones del cargo laboral.

En consecuencia, la presencia de absentismo laboral afecta de forma directa el clima laboral de
los empleados pertenecientes a la Comisaria Municipal de la Parroguia San Juan, debido a que
tanto el Comisario Municipal como el departamento de Talento Humano del GAD cantonal no

implementan acciones que mitiguen dicha situacion problematica, lo que da paso a que se genere
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disconformidad o reclamos en el talento humano que si cumplen su jornada laboral completa y en

los horarios que son establecidos por la institucion y que dictamina la ley.

Es importante mencionar que el absentismo laboral que se suscita en la Comisaria Municipal
no sélo lo realiza el personal de niveles operativos, sino también aquellos que poseen competencias
administrativas, como el Comisario Municipal o Auxiliares de comisaria, lo cual provoca que la
atencion ciudadana no obtenga niveles adecuados de satisfaccion en la demanda de servicios
municipales, puesto que cuando requieren de la realizacion en un tramite legal o solicitudes, no se

ejecutan eficientemente por la ausencia de funcionarios publicos.

Otro de los factores de riesgo que influyen en el clima laboral es la falta de puntualidad, lo cual
denota la ausencia de control interno por parte de la gestion de talento humano en la institucion
municipal, debido a que no se implementan acciones que disminuyan el comportamiento
inadecuado de los servidores pablicos. La impuntualidad causa que las relaciones laborales
internas se deterioren, debido a que el talento humano que no presenta este comportamiento
requiere de la aplicacion de acciones correctivas, pero, tanto el Comisario Municipal o la gestion
organizacional no predestinan actividades de control. Blandez, (2016) afirma: que el control
interno es parte del proceso administrativo y permite una seguridad razonable para el logro de los
objetivos institucionales.

Durante la investigacion también se ha identificado como situacion problemética el débil
trabajo en equipo entre la Comisaria Municipal y el departamento de talento Humano del Gobierno
Auténomo Descentralizado del canton Puebloviejo, puesto que uno de los principales
inconvenientes identificados corresponde a la gestion de nomina, donde el inadecuado control de
actividades por parte de los Auxiliares de comisaria ha provocado que no se tenga informacion

actualizada de los permisos otorgados, dias no laborados o vacaciones designadas, y genera que la
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informacion otorgada al Departamento de Talento Humano no sea la correcta y se afecta la
asignacion de pagos. Segun Madfoud & Pefia, (2017):
El trabajo en equipo consiste en la realizacion de actividades de un grupo de personas con
sinergias y coordinacion para el logro de un objetivo en comun; en las organizaciones el trabajo
en equipo requiere de la intervencion de procesos mancomunados entre departamento y el

talento humano que los conforma.

El débil trabajo en equipo identificado en la Comisaria Municipal de la Parroquia San Juan,
también ha sido influenciado por la cultura organizacional que ejerce el talento humano de la
unidad adscrita, debido a que la presencia del absentismo, liderazgo inadecuado, impuntualidad, y
escaso control interno, influye de forma directa en la sinergia organizacional que debe contar los
procesos administrativos y operativos de la institucion publica; contexto que denota las debilidades
que posee la gestion publica del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantdn Puebloviejo. De

acuerdo con Aguilar (2015):

La gestion publica engloba un conjunto de procedimientos o acciones que posee las
instituciones para alcanzar sus metas planificadas, por medio de la administracion correcta de
recursos econémicos y materiales, donde es necesario la presencia de talento humano

calificado.

El logro de las metas departamentales tanto de la Comisaria Municipal y de todo el Gobierno
Auténomo Descentralizado del cantén Puebloviejo, requiere de un trabajo equipo comprometido
con la busqueda de objetivos en comun, sin embargo, lo narrado en la investigacion demuestra los

principales obstaculos que posee la gestion de talento humano en el control de comportamientos
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inadecuados que imposibilitan el desarrollo normal de las actividades laborales que deben ejecutar

los servidores publicos.

El trabajo en equipo también se afecta cuando las competencias laborales de los funcionarios
publicos no son los adecuada, para citar un hecho problematico se menciona que una de las
funciones principales de la Comisaria Municipal es el control o administracién de pagos por la
ocupacion de espacios publicos; sin embargo, el personal no esta capacitado respecto al manejo
del sistema de recaudacion de rentas e impuestos, lo cual desencadena en una débil atencion a los
usuarios y suministro de informacion a las demas areas que conforman el Gobierno Auténomo
Descentralizado del canton Puebloviejo con respecto a la gestion de ingreso por canon de

arrendamiento o via publica ocupada por puestos comerciales.

Los resultados de la investigacion revelan que el 71% de los servidores publicos manifestaron
que no existen estrategias internas que promuevan un nivel de pertenencia adecuado en el talento
humano de la organizacién por medio de la implementacion de métodos de trabajo que permitan
la promocion de conocimiento o habilidades para que el desarrollo de las competenciales laborales
se puedan ejecutar por medio de un adecuado trabajo en equipo y asi alcanzar los objetivos internos

que posee la institucion municipal. Para Andia, (2016):

Los objetivos internos representan lo que las instituciones desean alcanzar a través de la
definicién y desarrollo de un plan estratégico, por lo tanto, los objetivos empresariales deben
ser cuantificables, comprensibles y estimulantes a ser alcanzados en un periodo de tiempo

determinado.

En la aplicacion de los instrumentos de investigacion también se consulto sobre los principales

actos de injusticia que percibe el colaborador publico de parte de las autoridades municipales y se
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obtuvo como principal hallazgo detectado que el 43% de las personas consultadas mencionaron
que la asignacion de funciones no es equitativa, mientras que otro 29% dijeron que los permisos
solicitados solo se aprueban a ciertos colaboradores; situacion que evidencia un tratamiento

selectivo que influye en el comportamiento organizacional.

Todas las debilidades identificadas durante la investigacion efectuada, revelan como la gestion
de talento humano puede influir en el logro de los objetivos institucionales, por lo tanto, los
procesos administrativos de las organizaciones deben considerar la implementacion de estrategias
internas que permitan el desarrollo sinérgico de las actividades laborales y un nivel de

relacionamiento activo con la ciudadania en general.
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CONCLUSIONES

Mediante el desarrollo del presente estudio de caso he llegado a las siguientes conclusiones:

En primera instancia, es necesario que en la Comisaria Municipal del Gobierno Autbnomo
Descentralizado del canton Puebloviejo se ejecute un proceso de reclutacion por medio de la Red
Socio Empleo que permita concursar por un cargo publico en funcion de los méritos o
competencias profesionales, con el proposito de contar con un talento humano que posea un perfil

laboral adecuado al puesto de trabajo.

Por consiguiente, se deben de efectuar capacitaciones que aporten a la mejora continua en el
desarrollo de las actividades, y asi establecer procedimientos coordinados entre la Unidad de
Comisaria Municipal y el departamento de Talento Humano en la gestion documental. Ademas, el
personal de la institucion requiere del empoderamiento de bases normativas como la LOTAIP para

que las solicitudes de la ciudadania tengan una respuesta oportuna como lo establece la ley.

Finalmente, es imprescindible que se establezcan indicadores estratégicos de evaluacion de
desempefio que permitan obtener una adecuada sinergia organizacional en la realizacion de
actividades administrativas y operativas que permitan el desarrollo de los procesos internos y

externos.
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UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO

FACULTAD DE ADMINISTRACION, FINANZAS E INFORMATICA

ESCUELA DE ADMINISTRACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA COMISARIA MUNICIPAL DE LA

PARROQUIA SAN JUAN

San Juan — Los Rios — Ecuador

ENCUESTA APLICADA AL TALENTO HUMANO QUE LABORA EN LA

COMISARIA MUNICIPAL DE LA PARROQUIA SAN JUAN
Anexo 1. Cuestionario de preguntas dirigidos a los servidores publicos de la Comisaria
Municipal.

1. ¢Se han presentado inconvenientes personales que impidieron respetar el horario laboral o

ausentarse del puesto de trabajo?

Si

No

2. ¢Como evalua el proceso de asignacion de funciones en la institucion municipal?

Justo [ ]
Poco Justo [ ]
Desigual [ ]
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3. ¢Se fomenta el trabajo en equipo promoviendo habilidades y conocimientos?
s [
oo

4. ¢Cuédl de los siguientes actos de injusticia se han presentado en la institucion?

Inadecuada asignacion de funciones

Llamados de atencion selectivos

Solicitudes de permisos preferenciales

No existen actos de injusticias

5. ¢Como califica usted las relaciones laborales internas en la institucion municipal?

Excelente |:|
Muybuena [ ]
Buena [ ]
Regular [ ]
Mala [ ]

6. ¢En el clima laboral de la institucién se abstienen de propagar rumores o comentarios

negativos que afecten la integridad moral de los comparieros de trabajo?

Si

No




26

UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO

FACULTAD DE ADMINISTRACION, FINANZAS E INFORMATICA

ESCUELA DE ADMINISTRACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA COMISARIA MUNICIPAL DE LA

PARROQUIA SAN JUAN

San Juan — Los Rios — Ecuador

ENTREVISTA APLICADA AL COMISARIO MUNICIPAL

Anexo 2. Entrevista dirigida al Comisario Municipal del Gobierno Auténomo

Descentralizado del canton Puebloviejo.

Preguntas

Respuesta

¢Como es el proceso de seleccion y
contratacion de personal, existe concursos de
merito u oposicion?

¢Cual es el tiempo que tarda la Comisaria
Municipal para dar respuesta a solicitudes
ciudadanas?

¢Se han presentado procesos desestimados?
¢Por qué?

¢Cuales son las principales estrategias que
aplica para mantener un adecuado clima
laboral?

¢Cuales son las principales debilidades
administrativas que usted identifica en la
Comisaria Municipal?
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Anexo 3. Resultados de la encuesta aplicada a los servidores publicos de la Comisaria

Municipal.

1. ¢Se han presentado inconvenientes personales que impidieron respetar el horario laboral o
ausentarse del puesto de trabajo?

TablaN 1
Cultura Organizacional
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Vélido Acumulado
Sl 9 64% 64%
NO 5 36% 100%
TOTAL 14 100%

Elaborado por: Autora de la investigacion

Si
64%

Grafico 1. Cultura Organizacional.

Anélisis e Interpretacion

La pregunta direccionada a identificar si se han presentado ocasiones que impidieron cumplir
con la jornada laboral o ausentarse del lugar de trabajo el 64% de las personas encuestadas
mencionaron que si, mientras que un 36% manifestaron que no, resultados estadisticos que
demuestran la presencia de una cultura organizacional inapropiada, debido a que no puede existir
abandono del area de trabajo por factores personales, porque puede afectar el clima laboral o la
atencion ciudadana, situaciones que demuestran la presencia de absentismo e impuntualidad en los

servidores publicos.
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2. ¢COmo evalua el proceso de asignacion de funciones en la institucién municipal?

TablaN 2
Asignacion de funciones
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Vélido Acumulado
Justo g 22% 21%
Poco Justo 8 57% 79%
Desigual g 21% 100%
TOTAL 14 100%

Elaborado por: Autora de la investigacion

Desigual Justo
21%

Poco Justo
57%

Gréfico 2. Asignacion de funciones.

Anélisis e Interpretacion

La percepcidn que tienen los colaboradores publicos con respecto a la asignacién de funciones
es inadecuada, debido a que del total de personas encuestadas el 57% mencionaron que es poco
justo e inequitativo, un 22% consideran que si es justo, mientras que hay un 21% gque comunicaron
que es desigual, la tendencia de las respuestas obtenidas revelan el desarrollo de una gestion de
talento humano empirica, puesto que no existen procedimientos automatizados que revelen una

asignacion de funciones iddnea sin preferencias internas.



3. ¢Se fomenta el trabajo en equipo promoviendo habilidades y conocimientos?

TablaN 3
Trabajo en equipo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Vélido Acumulado
Si 4 29% 29%
No 10 71% 100%
TOTAL 14 100%

Elaborado por: Autora de la investigacion

Grafico 3. Trabajo en equipo.

Anélisis e Interpretacion
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Los resultados de la investigacion sobre si existe un adecuado trabajo en equipo, el 79%

mencionaron que no impera un trabajo en equipo a través de la promocién de conocimientos y

habilidades que faciliten el desarrollo normal de las actividades internas, mientras que el 21%

dijeron que si, los datos obtenidos revelan que la gestion de talento humano de la Comisaria

Municipal no implementan estrategias de liderazgo o capacitaciones a los servidores publicos para

mejorar la productividad laboral.
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4. ¢Cual de los siguientes actos de injusticia se han presentado en la institucion?

TablaN 4
Actos de injusticia
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Vélido Acumulado
Inadecuada asignacion de 6 43% 43%
funciones
Llamados de atencién selectivos 3 21% 64%
Solicitudes de permisos 4 29% 93%
preferenciales
No existen actos de injusticias 1 7% 100%
TOTAL 14 100%
Elaborado por: Autora de la investigacion
No existen actos de
injusticias
- 7%
Solicitudes de Inadecuada
permisos asignacion de
preferenciales funciones
29% 43%

Llamados de
atencion selectivos
21%

Gréfico 4. Actos de injusticia.

Analisis e Interpretacion

La pregunta direccionada a identificar los principales actos de injustica que se presentan en la

gestion de talento humano de la institucion, el 43% manifestaron que es la asignacion inequitativa

de funciones, mientras que el 29% comunicaron que son los permisos otorgados de forma

selectiva, otro 21% dijeron que los llamados de atencion preferenciales y por Gltimo el 7% restante

consideran que no existen actos de injusticias. Los datos obtenidos evidencian un liderazgo

gerencial inapropiado en la Comisaria Municipal.
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5. ¢Cdmo califica usted las relaciones laborales internas en la institucion municipal?

TablaN 5
Relaciones laborales
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Excelente 1 8% 8%
Muy 2 8% 17%
Buena
Buena 4 34% 50%
Regular 2 8% 58%
Mala 5 42% 100%
TOTAL 14 100%

Elaborado por: Autora de la investigacion

Excelente
8%

Muy Buena
8%

Mala
42%

Buena
34%

Regular
8%

Gréfico 5. Relaciones laborales.
Anélisis e Interpretacion
Los resultados obtenidos al consultar si existen buenas relaciones laborales, el 42%
manifestaron que es mala, un 34% mencionaron que es bueno, mientras que las alternativas
excelente, muy buena y buena, obtuvieron un porcentaje de participacion del 8% cada una de ellas,
informaciones que denotan que en el ambiente laboral de la Comisaria Municipal existen conflictos

internos que impiden el desarrollo normal de las actividades laborales.
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6. ¢En el clima laboral de la institucion se abstienen de propagar rumores o comentarios

negativos que afecten la integridad moral de los comparieros de trabajo?

TablaN 6
Clima laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Vélido Acumulado
Si 3 21% 21%
No 11 79% 100%
TOTAL 14 100%

Elaborado por: Autora de la investigacion

Grafico 6. Clima laboral

Anélisis e Interpretacion

Al consultar si en el Comisaria Municipal los servidores publicos se abstienen de propagar
rumores, 0 comentarios negativos que atenten con la integridad moral, el 79% manifestaron que
NO, mientras que el 21% restante dijeron que si, lo cual indica que existe parte del talento humano
que no posee una adecuada comunicacion interna, contexto que permite interpretar que un nivel

compromiso laboral y comparierismo inadecuado.
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Anexo 3. Resultados de la entrevista aplicada al Comisario Municipal del Gobierno Auténomo

Descentralizado del canton Puebloviegjo.
TablaN 7
Entrevista al Comisario Municipal.

Preguntas

¢Como es el proceso de seleccion y
contratacion de personal, existe concursos

de mérito u oposicion?

¢ Cuédl es el tiempo que tarda la Comisaria
Municipal para dar respuesta a solicitudes

ciudadanas?

¢Se han presentado procesos desestimados?

¢Por qué?

¢ Cudles son las principales estrategias que
aplica para mantener un adecuado clima

laboral?

Respuesta

Por lo general el personal de la administracion
anterior conserva su puesto de trabajo, o en su
defecto se oferta mas plazas de empleo, pero
no se realiza una convocatorio por Red Socio

Empleo.

Depende del tipo de solicitud, existen
respuestas inmediatas que no tardan una
semana, pero si han existidos procesos que
duran mas de un mes en responder solicitudes

ciudadanas.

Si, no ha existido el seguimiento activo por
parte de la ciudadania que el proceso ha

quedado archivado o traspapelado.

No existen estrategias definidas, pero se

prioriza un buen trato entre colaboradores.
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RESUMEN

El presente estudio de caso se basa en la gestion del talento humano de la Comisaria Municipal
de la Parrogquia San juan, misma que es una institucion de caracter publica que se encarga de la
ejecucion de acciones que permitan el cumplimiento de estatutos, ordenanzas y todas las
disposiciones que establezca el Concejo Directivo del Gobierno Auténomo Descentralizado del
cantén Puebloviejo, con la finalidad de mantener el orden publico de la parroquia. De tal manera,
las principales debilidades que se presentan en la institucion municipal, son: comunicacién interna
displicente, clima laboral deteriorado, inadecuado proceso de contratacién y seleccion de personal.
En efecto, este estudio de caso estd encaminado a determinar las principales variables que se
originan debido a una inadecuada administracion del talento humano, utilizdndose como técnicas
de investigacion una entrevista dirigida al Comisario Municipal y encuestas orientadas a los
empleados de la entidad, de modo que los resultados obtenidos denotan que se debe de
implementar un adecuado proceso de reclutacién del personal adheridos a bases normativas,
efectuar capacitaciones que aporten a la mejora continua y establecer indicadores estratégicos de

evaluacion de desempefio que permitan obtener una adecuada sinergia organizacional.

Palabras Claves: Gestion, Talento Humano, Reclutacion, Clima laboral, Absentismo



35

ABSTRACT

This case study is based on the management of human talent of the Municipal Commissioner
of the San Juan Parish, which is a public institution that is responsible for the execution of actions
that allow compliance with statutes, ordinances and all provisions established by the Directive
Council of the Decentralized Autonomous Government of the Puebloviejo canton, in order to
maintain public order in the parish. In this way, the main weaknesses that appear in the municipal
institution are: complacent internal communication, deteriorated work environment, inadequate
hiring process and personnel selection. Indeed, this case study is aimed at determining the main
variables that originate due to an inadequate management of human talent, using as research
techniques an interview directed to the Municipal Commissioner and surveys aimed at the entity's
employees, so that The results obtained indicate that an adequate recruitment process must be
implemented for the personnel adhering to normative bases, carry out training that contributes to
continuous improvement and establish strategic performance evaluation indicators that allow

obtaining an adequate organizational synergy.

Keywords: Management, Human Talent, Recruitment, Work environment, Absenteeism



