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Introduccion

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Alfredo Baquerizo Moreno
(Jujan), se localiza al noroeste de la provincia del Guayas a 60 km de Guayaquil y esta en la zona
litoral limitando con la provincia de Los Rios, esta ubicado en las calles Jaime Roldos y José
Domingo Delgado tiene 266 empleados a su mando, su parroquializacion fue el 16 de febrero de
1882 e inicio su actividad como cantdn el 19 de mayo de 1986 mediante el decreto oficial n° 438.
Es una entidad gubernamental que cada cuatro afios pasa por proceso de cambios administrativos,
teniendo a su disposicion un porcentaje del presupuesto general del Estado con el cual se busca
generar el desarrollo sustentable de su jurisdiccion municipal y de esta manera lograr el derecho
al buen vivir por medio del funcionamiento de las politicas publicas municipales dentro de su
competencia constitucionales y legales.

Dado que en los actuales momentos se ha generado una corriente masiva de corrupcion en
el &mbito pablico, el estudio de caso tiene como objetivo conocer la gestion administrativa en el
departamento de Talento Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton
Alfredo Baquerizo Moreno (Jujan), con la finalidad de analizar la fase administrativa de
planeacion, organizacion, direccion y control, la cual desde hace un afio se ha venido
desempefiando de manera erronea. Entre ellas estan reestructuracion del organigrama, recursos del
departamento, reloj biométrico, proceso de reclutamiento y seleccién para la contratacion del
personal, capacitacion, comunicacion, evaluacion de desempefio y por tal razén hay retraso en las
funciones que estos desemperian.

El presente estudio de caso se encuentra enmarcado con la linea de investigacion “Gestion
Financiera, Administrativa, Tributaria, Auditoria y Control” porque se analizd la parte

administrativa y con la sub linea “Empresas e Instituciones Publicas y Privadas” debido a que se



involucro los procesos administrativos del departamento y como influyen para cumplir con los
objetivos individuales y colectivos. Es importante analizar esta area, representa un punto de partida
clave para el funcionamiento de toda empresa, mediante la cual se recluta al personal idéneo para
los cargos laborales.

Mediante la aplicacion del método inductivo se obtuvo la recopilacion de datos nuevos de
fuentes primarias para un proposito especifico, donde la adquisicion de datos cualitativos esta
encaminada a comprender, observar e interactuar con las personas en su contexto, ademas se aplico
el tipo de investigacion descriptiva para puntualizar las caracteristicas de la poblacion, situacion o
fendmeno alrededor del cual se centra su estudio. Con la ayuda de la entrevista hacia la jefa de la
Unidad de Talento Humano se adquirié la informacion necesaria dentro del marco legal a través

de un cuestionario.



Desarrollo

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal (GADM) del cantén Alfredo Baquerizo
Moreno (Jujan), se localiza al noroeste de la provincia del Guayas a 60 km de Guayaquil y esta en
la zona litoral limitando con la provincia de Los Rios, esta ubicado en las calles Jaime Roldos y
José Domingo Delgado tiene 266 empleados a su mando, su parroquializacion fue el 16 de febrero
de 1882 e inicio su actividad como cantén el 19 de mayo de 1986 mediante el decreto oficial n°
438. Es una entidad gubernamental que cada cuatro afios pasa por proceso de cambios
administrativos, teniendo a su disposicién un porcentaje del presupuesto general del Estado con el
cual se busca generar el desarrollo sustentable de su jurisdiccion municipal y de esta manera lograr
el derecho al buen vivir por medio del funcionamiento de las politicas publicas municipales dentro
de su competencia constitucionales y legales.

La misién institucional del GADM del canton Alfredo Baquerizo Moreno (Jujan) para los
préximos cincos afos, se constituird en un ejemplo de desarrollo de la provincia y contara con una
organizacion interna, altamente eficiente, que gerencia productos y servicios publicos compatibles
con la demanda de la sociedad y capaz de asumir los nuevos papeles vinculados con el desarrollo
integral, con identidad cultural y de género, descentralizando y optimizando recursos, que asegure
la calidad de vida de la poblacién (Zamora, 2020, p. 4).

La vision institucional en el afio 2025 del GADM del canton Alfredo Baquerizo Moreno
(Jujan), propone implementar los proyectos de obras y servicios publicos municipales con calidad
y oportunidad, que aseguren el desarrollo social y econdmico de la poblacion, con la participacion
directa y efectiva de los diferentes actores territoriales y dentro de un marco de transparencia y
ética institucional con el uso 6ptimo de los recursos humanos altamente comprometidos,

capacitados y motivados (Zamora, 2020, pp. 4,5).



La Jefatura de Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
cantén Alfredo Baquerizo Moreno (Jujan), es una de las areas importantes debido que tiene como
objetivo: Organizar, gestionar y administrar las tareas especificas a los distintos funcionarios
municipales, con el fin de cumplir con las metas globales de la organizacion, resolver conflictos
laborales, realizar las remuneraciones con los respectivos beneficios sociales, entre otras.
Actualmente la unidad administrativa se encuentra en un punto crucial porque estan realizando
cambios organizacionales avaluados por las normativas legales vigentes para mejorar los procesos

dentro de la entidad.

Entre las diferentes funciones y lineamientos que tiene a cargo la unidad estan
preestablecidas en la Ley Organica de Servicio Publico, Cédigo de Trabajo y toda la normativa
laboral vigente, pero la principal en el &rea es optimizar el tema del talento humano debido a que
hace muchos afios atras se lo consideraba como un indicador mas, pero actualmente se esta
valorando y presentando como el recurso de suma importante dentro de las instituciones publicas
y privadas, las metas de la organizacion son grupales, entonces como equipo a pesar que algunos
poseen mas responsabilidad que otros, se deben empoderar de su cargo, cumplir a cabalidad con

las tareas asignadas dentro del marco legal.

Se obtuvo respuesta de la entrevista, que desde la perspectiva del proceso administrativo,
se obedece en primer lugar a las decisiones por parte de quién dirige la alcaldia también es
importante destacar que se reciben parte de las funciones que se endosan dentro del modelo de
gestion pertinente, entonces en lo que respecta al proceso de planificacion, organizacién, direccion
y control del recurso humano se involucrada a la unidad como tal, es decir, toda la responsabilidad

recae en la Jefatura Administrativa del Talento Humano.



Hablar de administracion de personas es hablar de gente, de mente, de inteligencia, de
vitalidad, de accion y de pro accion. La administracion de las personas es una de las areas
que ha sufrido méas cambios y transformaciones en afios recientes. Estos no solo han tocado
sus aspectos tangibles y concretos sino, sobre todo, han modificado los conceptuales e
intangibles; se reconoce al talento humano como el ente fundamental de cualquier
organizacion (Lopez, 2016, p. 8). Los elementos que integran son:

e El proceso de planificacion permite establecer un sentido de direccion, de rumbo y
un ambiente propicio para una gestién empresarial, institucional o social, informada
e innovadora dentro de un espacio delimitado por las caracteristicas institucionales
o0 grupales y la dinamica del entorno (Saavedra et al., 2001, pp. 29-30).

e La organizacion segun Velasquez (2007) “se refiere al establecimiento y
agrupacion de actividades y recursos necesarios que interactian entre si a traves de
una coordinacién horizontal y vertical para el cumplimiento de los objetivos
contemplados en la estructura de la empresa.” (p. 133)

e La funcidn de la direccidn segun Flores (2015) “consiste en dirigir las operaciones
mediante la cooperacion del esfuerzo de los subordinados, para obtener altos
niveles de productividad mediante la motivacion y supervision.” (p. 28)

e Segln Flores (2015) “El control viene siendo como un elemento vital para el
sistema administrativo, ya que de esto permite que las empresas mantengan
regulada en términos deseados, a través de la planeacion”. (p. 31)

En el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Alfredo Baquerizo
Moreno (Jujan), estas etapas del proceso administrativo se estan llevando a cabo de manera

incorrecta, es decir, no realizan previas planificaciones para alguna tarea en especifico, entonces



no ejecutando la misma las demas funciones también pasan de forma irrelevante, entonces esto
afecta demasiado a la institucion haciendo que tenga algunos inconvenientes en sus funciones
gubernamentales y no preste el adecuado servicio al usuario interno y externo de la misma.

Mediante la reestructura organica dentro del GADM de Jujan, la cual basaron en el Codigo
Organico de Funciones permitio identificar un exceso de personal, es decir, una tarea especifica se
esta dividiendo entre dos 0 mas personas lo cual ocasiona un inconveniente debido que se tiene
muchos trabajadores en un solo departamento y actualmente no se pueden desvincular por la
carencia de ingresos; porque ellos acarrean el pago de sus beneficios sociales, liquidaciones e
incluso se han detectado que hay sueldo de las anteriores administraciones que no se cancelaron y
estan afectando ahora.

Una reestructuracion o la reorganizacion es una modificacion de la forma en que se ha

estado estructurada u organizada, siendo para el mejoramiento de algun aspecto dentro de

la empresa. El plan de reestructuracion es un conjunto de sistemas, maneras o formas para
realizar el proceso de redisefio para algin problema existente que hemos encontrado en un
lugar o area. Un plan de reestructuracion es esencial para la mejora de la eficiencia o la

rentabilidad de la empresa (Orellana, 2015, pp. 10-11).

El excedente de personal genera internamente que la comunicacién sea indirecta dentro de
las &reas teniendo descoordinacién y reflejando una falta de organizacién, deficiencia en la
productividad dentro de los puestos haciendo que los usuarios externos tengan retraso para cumplir
con los tramites que realicen dentro de los diferentes departamentos.

Existen tres factores determinados primarios que influyen en la productividad de las

organizaciones; el entorno donde la mayoria de las variables son incontrolables,

caracteristicas del trabajo donde la cultura organizacional influye en los individuos y



satisfaccion con el trabajo donde las caracteristicas y naturaleza del puesto son un

determinante principal (Garcia y Sierra, 2020).

La productividad dentro del ente publico gubernamental del cantén Jujan se ha convertido
en un problema dentro del mismo, puesto que existen situaciones internas como la cultura
organizacional, entorno, aptitudes, entre otros; las cuales afectan el rendimiento de los empleados
y muy pocas veces se han detenido a solucionarlas generando resultados no deseados e
insuficiencia en los servicios que ofrecen.

Dentro del departamento se detectd muchas debilidades, amenazas, fortalezas y
oportunidades las cuales se identificaron con la aplicacion del DAFO o FODA como se nuestra en
el anexo 3, que es una herramienta de evaluacion interna y externa de la situacion actual de la
entidad, que permite potencializar basicamente las fortalezas y oportunidades, tomar acciones que
no vallan a reforzar aquellas amenazas y debilidades. Entre los problemas encontrados estan
recursos econdmicos, humanos, tecnolégicos, reloj biométrico, proceso de reclutamiento y
seleccion para la contratacién del personal, capacitacion, comunicacion y evaluacién de
desempefio.

En la parte econdémica o recursos financieros esté afectada por la grave crisis sanitaria que
atraviesa el mundo entero provocada por la pandemia del coronavirus o Covid-19, lo que ocasion6
que el Gobierno Nacional adopte medidas econdmicas que afectaron las asignaciones salariales,
por esta razén el presupuesto estatal se han reducido en las instituciones publicas y el municipio
de Jujan posee baja capacidad de endeudamiento entonces esta limitado a cubrir las necesidades
esenciales porgue parte de estas asignaciones aun no llegan a sus dependencias.

Los Gobiernos autdbnomos descentralizados (GAD) recibiran USD 691 millones menos de

asignaciones del Gobierno Central frente a lo presupuestado inicialmente; esto es una caida



de 22,5%. Los GAD son los municipios, las prefecturas y gobiernos parroquiales del pais.

En el presupuesto inicial, los GAD debian recibir USD 3 068 millones en el 2020, pero

recibiran USD 2 377 millones con los ajustes por la crisis econémica realizados hasta el

segundo cuatrimestre del 2020 (Tapia, 2020, parr.1-3).

La reduccion de las asignaciones esta afectando en gran parte al GAD municipal de Jujan
y a los demas municipios del pais debido a que depende en un 70% de las retribuciones por parte
del Estado y un 30% de autofinanciamiento, pero por la misma pandemia algunos recursos del
financiamiento propio no han generado ingresos porque los ciudadanos no se acercan a cancelar
los valores que adeudan por diversas situaciones personales, entonces esto genera retraso dentro
de las instituciones publicas.

Por consiguiente, lo anteriormente mencionado afecta a los recursos humanos de la
dependencia municipal porque le adeudan dos meses de sus remuneraciones y sus beneficios
sociales haciendo que esto influya dentro de las tareas encomendadas a cada uno de ellos, sienten
incertidumbre que las deudas no sean canceladas por parte de las autoridad del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal de Jujan y esto les afecta a nivel personal de cada de uno
de los empleados debido a que su salario es el sustento de sus familiares.

La remuneracion, unida al tiempo de trabajo, es el aspecto de las condiciones laborales que

ejerce consecuencias directas y tangibles en la cotidianidad de los trabajadores. La

Organizacion Internacional del Trabajo situd a los temas de los niveles salariales decentes

y de la practica de una remuneracion laboral justa en el centro de sus objetivos e impulso

las normas del trabajo inclinados en garantizar y proteger los derechos de los trabajadores

relativos a los salarios (Hidalgo y Jaya, 2015, p. 7).
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La ausencia del pago de sus salarios provoca en los empleados y trabajadores publicos
desmotivacion en realizar las funciones delegadas a cada uno de ellos, afectando no solo a la
institucion donde laboran sino también a los usuarios externos porque no se realiza de forma
eficiente y eficaz los servicios a beneficios de ellos, habiendo retrasos o tiempo desperdiciado por
parte de la ciudadania porque no esta la persona a cargo de la funcién que ellos van a realizar, es
importante que tenga una buena motivacion por parte de sus empleadores para que a pesar de estas
adversidades funcionen en correcto orden.

La organizacion debe mantener la relacion de los incentivos y las aportaciones en debida

correspondencia pues cada persona aporta a la empresa en la medida que recibe los

incentivos a cambio de salarios, prestaciones, reconocimiento, promociones y premios. De
modo que las personas tienen la disposicion para cubrir ciertos gastos personales con el

proposito de obtener rendimientos o beneficios de la organizacién (Dominguez, 2013, p.

12).

La desmotivacion por consecuencia de las remuneraciones salariales afecta al desempefio
de las responsabilidades de los empleados, por esa razon dentro de la entidad publica debe existir
un equilibrio entre la retribucion econémica y la motivacion, la cual se cumpliria a través de
ingresos propios permanentes que les permitan sustentar los salarios y estrategias para incentivar
a los funcionarios.

Los recursos técnicos también estan siendo afectados por la ausencia de los ingresos
permanentes debido a la carencia de materiales de oficina lo que genera trabajo inconcluso por
parte de los subordinados a los jefes, directores y usuarios externos haciendo retrasos

involuntarios; los equipos tecnoldgicos lentos y la insuficiencia de Internet en cierta ocasiones
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provoca atrasos con las péginas del IESS, SUPA, SUT, LOTAI generando moras patronales por
no subir la informacion en el momento adecuado convirtiéndose en otra falencia para el municipio.

El objetivo de estos programas o herramientas tecnoldgicas es organizar el escritorio de

cada funcionario con minimo costo, tiempo y esfuerzo, logrando que cada uno de ellos sea

mas productivo, oportuno, seguro para de esta forma facilitar la coordinacion entre las
diferentes instancias de la institucion. El uso de este tipo de tecnologias a nivel
latinoamericano y sobre todo en Chile y Uruguay ha coadyuvado a que la gestion publica

de todos los niveles de gobierno se agilite de manera considerable, dando un giro de 360

grados a los procesos administrativos de las instituciones tanto publicas como privadas,

ademas de que ayudan a la conservacion del medio ambiente, pues se reduce
considerablemente la tala de arboles que son necesarios para la fabricacion del papel

(Burneo y Carrion, 2016, pp. 74-75).

La carencia de estos recursos técnicos afecta a los trabajadores o empleados municipales
porque no pueden realizar sus labores cotidianas con normalidad, es decir, hay pérdida de tiempo
ocasionando que los trabajos no sean presentados en el momento adecuado y las necesidades de
los ciudadanos no sean satisfechas cuando lo requieren, con ello retrasan a la institucion publica y
hacen generar malos comentarios. También causa estrés laboral en los funcionarios porque tienen
la incertidumbre de no contar con sus materiales al dia siguiente para realizar sus tareas.

El estrés produce efectos psicosociales para el trabajador que se manifiesta en afectaciones

de su salud fisica y mental, alteraciones conductuales y enfermedades. Los sintomas mas

comunes que presentan altos niveles de estrés en los trabajadores son dolor de cabeza, dolor
de espalda, mala digestion, nerviosismo, alteracion del caracter, insomnio, irritabilidad,

hipertension, depresion e incluso trastornos mentales (Aray y Acosta, 2016, p. 23).
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Con lo citado anteriormente se visualiza que la tension laboral en la dependencia del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Alfredo Baquerizo Moreno (Jujan)
provoca serios dafos en la salud de sus funcionarios los cuales son a causa de los distintos
problemas que existe en la institucion, es importante que el area talento humano ofrezca estrategias
como buena organizacion, capacitaciones, apoyo a sus empleados, entre otros, los cuales les
permitan prevenir o disminuir esta ansiedad.

Otro problema es la ausencia del reloj biométrico dentro de las dependencias del GAD
municipal, haciendo que se lleve de manera manual recoger la asistencia del personal, generando
largas filas a la hora de realizar las respectivas asistencias, suplantacion de identidad para salir mas
rapido a su horario de almuerzo o salida, algunos trabajadores se olvidan del proceso y otras
evitando aglomeraciones no lo realizan haciendo que el departamento de talento humano no tenga
un control dentro de los funcionarios.

Los medios biométricos, el lector de retina, lector de huellas digitales, estos medios son

novedosos y de gran exactitud ya que requieren que previamente sean ingresados datos de

informacion corporales del empleado, para asi validad la autenticidad de la persona que
esta realizando la marcacién, y no haya posibilidad de suplantacion de identidad (Llerena

et al. 2006, p.7).

Esto origina ausentismo en las fichas que recaudan las firmas haciendo que se tenga
dificultades en saber si dicho empleado esta enfermo o no asistio sin previa permiso o trabajadores
que firman su ingreso, pero no la hora de salida haciendo que no se tenga la respectiva inspeccion
de los empleados publicos y con ello el departamento respectivo no puede calcular todas las

funciones que les permiten la ley vigente como es vacaciones, permisos, entre otros.
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El Art. 19.- Registro de Asistencia y permanencia del personal.- Los trabajadores tienen la
obligacion personal de permanecer en sus puestos de trabajo y registrar su asistencia
utilizando los sistemas de control que sean implementados por la Secretaria Nacional de

Planificacion y Desarrollo, salvo que por tareas o actividades propias de su cargo deban

ausentarse de la institucion. La falta de registro de asistencia al trabajo, se considerara como

falta disciplinaria (Reglamento Interno Codigo de Trabajo, 2019, p.7).

Por otra parte, el articulo 35 en el literal e) de las obligaciones de la o el trabajador

establece: “Permanecer durante toda la jornada diaria de labores en su puesto de trabajo o

lugar de trabajo, excepto en los casos que por naturaleza de sus funciones requiera

ausentarse del mismo, previa la autorizacion correspondiente” (Reglamento Interno Codigo

de Trabajo, 2019, p.12)

Con lo anteriormente mencionado en los articulos, se toma en consideracion que la

ausencia de rubricas de los funcionarios dentro del municipio se considera falta y se puede

sancionar segun las disposiciones de la ley vigente, entonces si existe descuido en este

aspecto se debe capacitar o hacerle llegar la informacion vigente por medio de oficios o

cualquier forma de comunicacién para que tengan entendimiento de las mismas.

La fase de reclutamiento y seleccion para la contratacion del personal, se realiza de manera
empirica, hay trabajadores con contratos definitivos desde administraciones anteriores, es decir, se
heredan; por recomendaciones de terceros o desconocimiento de las personas a cargo del mismo,
provoca la presencia de serios problemas en el desarrollo de las funciones debido que genera la
presencia de empleados que no cumplen con un perfil laboral adecuado para el desempefio del
puesto de trabajo, afectando directamente al cumplimiento de los objetivos estratégicos

organizacionales y la oferta de los servicios publicos para ciudadania en general.
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La etapa de reclutamiento tiene como finalidad buscar al personal con mayores
competencias laborales, es la busqueda de candidatos con altos valores humanos que
presentan grados de responsabilidad por lo que, la empresa seleccionara a los candidatos
que mejor se adapten al puesto de trabajo considerando el reclutamiento interno en la
seleccion del personal que labora en la empresa y externo que se deriva de la busqueda de
candidatos iddneos a el requerimiento del puesto; cada candidato a través de una bateria de
preguntas indicara cuales son las habilidades y potencialidades que son conocidas mediante

un dialogo personalizado o en la presentacion del curriculo vitae (Eusebio, 2019, p. 9).

Todo proceso de seleccidn inicia con algo fundamental una necesidad, y a partir de la

misma se derivan una serie de pasos l6gicos encaminados a obtener las postulaciones mas

idéneas para un cargo y puede diagramarse de la siguiente manera: Necesidad o vacante,
planeacion del reclutamiento y seleccion, llamamientos a postulantes, recepcién de
candidaturas, preseleccion, entrevistas y pruebas, comparacién de candidatos, verificacion

de referencias, decision de linea, comunicacion a postulantes, elaboracion de informes y

procesos de induccidn. Pese a que cada organizacion definira el proceso particular a

aplicarse en su contexto (Armas et al., 2017, pp. 75-76).

El ciclo de reclutamiento y seleccion para la contratacién del personal es mediante un
proceso sistematico, entonces en el GADM de Jujan no se esta tomando en cuenta estos conceptos
fundamentales, haciendo que el desconocimiento traiga problemas al bien comun de la institucion
publica con retrasos de tareas y bajo servicio a la ciudadania, por tal razon, este proceso se debe
realizar como lo determina la ley y acorde a las necesidades de la institucion publica.

Ademas, dio como respuesta que después de analizar el historico de capacitacion de talento

humano no se ha evidenciado ninguna ejecutada, sin embargo, es importante que se capacite al
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personal porque se ha identifica que es una falencia grave; si bien es cierto el desconocimiento no
exime de la responsabilidad. Los seres humanos son objeto de auto capacitacion para superarse
distintos temas, pero cuando se labora en una institucion es valioso recibir capacitacion en la
misma para llegar a cumplir con las metas establecidas. Los servidores puablicos son objetos de
examenes posteriores por parte de la Contraloria General del Estado por esta razon se debe conocer
que pasa si no se cumple con las funciones preestablecidas por parte del ente evaluador, el cual
identifica la responsabilidad civil y administrativa y la responsabilidad civil culposa cuando se
realiza auditorias.

La capacitacion es una actividad sistematica, planificada y permanente que entrega
conocimientos Yy facilita el desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor
desempefio de todos los trabajadores, ya sea en sus actuales o futuros, adaptandose a las
exigencias cambiantes del entorno. La capacitacion no debe confundirse con el
adiestramiento, el cual trasmite conocimientos que hacen apto al individuo ya sea para un
equipo o maquinaria (Alvarez et al., 2017, p.14).

La formacion personal municipal a través de la capacitacion no se ha dado dentro de esta
alcaldia y tampoco en administraciones anterior, porque se tiene ignorancia en cumplir con los
cargos designados haciendo que afecta a toda la organizacion, se cree que el trabajador debe auto
capacitarse para cumplir con sus obligaciones, pero el lugar donde labora debe asignarle también
para reforzar los conocimientos o aprender cosas nuevas. Forma parte de los problemas principales
porque es esencial estar informado de los cambios.

El proceso de comunicacion influye en otro problema dentro del ente publico
gubernamental porque sus trabajadores, empleados u obreros tienen problemas interpersonales

entre ellos, los cuales afectan no solo al departamento en especifico sino a toda la alcaldia, porque



16

hay retrasos en las decisiones, obstaculiza los trdmites internos y externos, pero como en toda
institucion deben evidenciar estos tramites el proceso que utilizan es través de documentos para
facilitar su respuesta.

La comunicacion establece una funcién fundamental en la empresa ya que por medio de la

misma las organizaciones trasmiten con més facilidad y eficiencia sus claves estratégicas

y fortalecen su capacidad competitiva, también contribuye a la buena imagen ante los

clientes internos y externos. La comunicacion es un proceso que permite transferir e

intercambiar ideas, pensamientos o sentimientos con los demas, no solo implica que exista

una transmisién de informacion, sino que debe ser recibida y comprendida (Rodas, 2017,

p. 10)

Existe comunicacion, pero no con asertividad que necesita la organizacion, las
comunicaciones se han solicitado al personal que sean por escrito debido que en el sector publico
todo debe queda evidenciado, incluso se tiene un reglamento de administracion de documentos
porque no se puede dejar las cosas en “yo te dije y que me dijeron”, entonces hay que plasmarlos
por escritos por previas auditorias externas.

Adicionalmente, se identificé que no existe una evaluacion al personal como lo indica el
subsistema de la norma técnica, lamentablemente es un error que se puede corregir a tiempo, la
evaluacion de desempefio abarca varias fases y componentes que el servidor tampoco conoce,
debido no ha sido objeto de evaluacion, pero se debe aplicar de acuerdo a las normativas, partiendo
desde el establecimiento de las fechas, listado de los involucrados y con la socializacion a los
mismos. Dentro de este proceso hay dos partes el evaluador y el evaluado, por eso es importante
que se pueda identificar e informar a la persona evaluada, la cual va a estar en su expediente laboral

y si tiene una calificacion insuficiente es motivo de desvinculacion del puesto.
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Por medio de la evaluacion de desempefio se identifica las necesidades de capacitacion y
desarrollo, sirven como criterio para validar los programas de seleccion y desarrollo, la
evaluacion del desempefio tiene una funcion importante para el colaborador también, por
medio de ella el empleado puede recibir retroalimentacion de como percibe la organizacién
de su trabajo, por otro lado las empresas que estan interesas en el bienestar de los
colaboradores pueden usar la evaluacion para generar un plan de remuneraciones,

aumentos o ascensos (Rojas, 2018, p. 20).

La evaluacion de desempefio identifica necesidades de los trabajadores entre ellas
capacitaciones, remuneraciones, aumentos 0 ascensos Yy recibir sugerencias de los mismos sobre
los puestos que desempefian, pero al momento de no realizarlas dentro de esta dependencia
municipal gubernamental lo mencionado anteriormente hace que exista mas inconvenientes y
controversia entre los servidores, es importante tomar en cuenta este problema y rectificarlo de

manera urgente.
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Conclusiones

Dentro de la Unidad de Administracion del Talento Humano se ha detectado algunos
problemas entre ellos: El recurso financiero es limitado debido al confinamiento social y la
capacidad de endeudamiento del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal, haciendo que
afecte al recurso humano porque hay desmotivacion, estrés y ausencia de trabajadores. También
afecta a los recursos tecnoldgicos porque no se pueden renovar y la ciudadania en general debido
que sufre carencia de proyectos sociales (construccion o reconstruccion de alcantarillado, parques,
pavimentacion de aceras, limpieza de canales, entre otras necesidades).

Asi mismo la fase de reclutamiento y seleccion para la contratacion del personal, porque
se hace de manera empirica por desconocimiento u otros factores que influyen como la carencia
de fichas de perfil para los diferentes puestos o cargo laborales, recomendacion de terceras
personas haciendo que la relaciones interpersonales influya, por esto, existe retraso en el
cumplimiento de las tareas encomendadas y en los servicios que se brinda a la usuarios internos y
externos dando una mal aspecto al ente pablico.

Por consiguiente, el ciclo de capacitacion al personal no se ha brindado por falencias del
area responsable haciendo que sea un lamentable error, después de no tener personal idoneo en los
puestos y sin capacitacion hace retrasar algunas funciones tanto a su compafieros de trabajo como
a la ciudadania el momento de realizar trdmites pertinentes en los distintos departamentos, no
olvidar que la capacitacion es de suma importancia porque aporta a la mejora continua en el
desarrollo de las actividades, tener ética y moral para atender a los usuarios brindandoles una
respuesta oportuna a sus necesidades.

También el proceso de comunicacion entre trabajadores, empleados u obreros afecta a la

institucién publica debido que existe problemas interpersonales entre ellos, los cuales influyen al
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ente haciendo que exista desacuerdos entre directores y subordinados; es decir, existe una
comunicacion asertiva en donde los perjudicados son todas las personas que laboran en el mismo,
los usuarios y la alcaldesa por ser la representante legal. Entonces los empleados deben aplicar
profesionalismo y dejar a un lado lo personal de lo laboral para no afectar a mas individuos por los
distintos contratiempos.

Finalmente, la evaluacion al personal no se ha desempefiado en ninguna administracion
anterior y periodo de la actual alcaldia, haciendo que los anteriores problemas mencionados
influyen en el mismo, el desconocimiento por parte de los jefes y empleados no exime de la culpa,
esta falencia se debe corregir pronto para evitar futuras auditorias con resultados negativo a la
organizacion, sirva a los trabajadores para tener una adecuada sinergia organizacional en la

realizacion de actividades administrativas, operativas, entre otras.
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Anexos

Anexo 1. Entrevista dirigida a la Jefa del departamento de Talento Humano del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal canton Alfredo Baquerizo Moreno (Jujan)

Objetivo: Conocer la gestion administrativa en el departamento de Talento Humano del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal canton Alfredo Baquerizo Moreno (Jujan)

1)

2)
3)

4)

5)

6)
7)
8)

9)

¢Quién esté a cargo del proceso administrativo de planificacion, organizacién, direcciony
control?

¢Como esta estructurado el organigrama institucional de la entidad gubernamental?

¢ Cudles son los recursos que dispone el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal?
¢Cudles son las funciones que maneja el departamento de talento humano en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal?

¢Cuéles son los lineamientos que maneja el proceso de organizacion dentro del
departamento?

¢ Qué protocolos se perciben para alcanzar las metas de la organizacién?

¢Como se realiza el proceso de reclutamiento y seleccion para la contratacion del personal?
¢Con qué frecuencia se capacita al personal municipal?

¢COmo es el proceso de comunicacion entre departamentos?

10) ¢ Qué estrategias se utilizan en el proceso de evaluacion de desempefio al personal?
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Anexo 2. Organigrama institucional

A,

{f i GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL

(WA - Vi DEL CANTON ALFREDO BAQUERIZO MORENO (JUJAN)
LB

OO OO RUSIOIFAL

DIRECTIVO
SANUELIBGOD

=3
E
g

sajuepiqeH

APOYOD

&
g &
2 %
& 3
g f=1
S (1]
- 5

e
UMIDADES ADSCRITAS CUERPC DE BOMBERDS REGISTRO OE LA PROPIEDAD P A . GBS 4- A 28 O-£

Alealdia det, Catén

s . Alfredo Baquenzo Moreno (Jujan)



25

Anexo 3. FODA de la Unidad de Administracion de Talento Humano

;g.;;é;;-a@,‘% s
{ TorEEoa GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL 5 4
:'\,,_-, r DEL CANTON ALFREDO BAQUERIZO MORENO (JUJAN) ‘

Anadlisis Interno. EIl andlisis interno nos permite conocer las fortalezas y las debilidades de esta

Corporacion Municipal, para segun sea el caso aprovecharlas o eliminarlas. Para efectuar el

analisis interno, se considerd varios aspectos fundamentales de la gestion institucional como:

1. Capacidad Administrativa:

2. Planificacion;

3. Organizacion;

4. Direccion;

5. Control;y

6. Seguimiento -Evaluacion

7. Capacidad Financiera.

8. Capacidad de Talento Humano.

9. Capacidad Tecnologica.

Alealdia det Carntén ,
————— e Alfredo Baquerizo Moreno (Jujan)
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ANALISIS INTERNO POR UNIDA

DES ADMINISTRATIVAS

Direccion/ Procesos: ADMINISTRATIVA FINANCIERA

Departamento /Sub procesos: UNIDAD DE ADMINISTRACION TALENTO HUMANO

Cargo: JEFA DE TALENTO HUMANO

Matriz FODA

FACTORES INTERNOS

FACTORES EXTERNOS

DEBILIDADES

AMENAZAS

- Falta de planes de capacitacion

- No cuento con el material de oficina necesario
- Equipos tecnoldgicos lentos lo que atrasa el
trabajo con las paginas del IEES, SUPA; SUT,
LOTAL

- Entorno turbulento.
- Parte de los servidores inactivos por
falta de internet.

FORTALEZA

OPORTUNIDADES

- Atencion al cliente con calidad para que el
usuario vaya satisfecho con la atencion brindada
- Agilidad en los tramites

- Responsabilidad

- Reconocemos nuestros los errores

- Existe comunicacién intragrupal.

- Implementar estrategias para mejorar
alguna falencia que exista.

- Se implement6 nuevo horario de
almuerzo para atender al usuario y asi no
haya quejas por parte del usuario.

- Aspecto positivo en el entorno.

Baterias de problemasy p

osibles soluciones

PROBLEMAS

SOLUCIONES

Problemas al momento de recoger la asistencia del
personal

Facilitar el reloj biométrico

Inconveniente al momento del ingreso del personal
al sistema Sig-Ame

Capacitacion del personal a cargo del
mismo

Desconocimiento del personal sobre la normativa
legal vigente.

Facilitar dicha informacion

(';{

lcatdia det Cartén

—_—— = Alfredo Baquerizo Moreno (Jujan)
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