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Resumen

El presente estudio de caso hace referencia a la Gestion del Talento Humano al Gobierno
Autdénomo Descentralizado del canton Palenque en el periodo 2023. En el GAD Municipal, la
gestion de talento humano es de gran interés debido a que los servicios deben ser proporcionados
a las personas. Durante este tiempo, el GAD Municipal del canton Palenque se encontré con
varios problemas relacionados con la administracion de su personal desde la necesidad de tener
empleados capacitados y comprometidos, hasta la implementacion de estrategias destinadas al
crecimiento profesional para sus trabajadores. La falta de preparacion del personal es evidente en
diferentes areas que son cruciales para el desempefio eficiente de sus funciones, generando
retrasos preocupantes en los procesos administrativos, tiempos de esperas muy prolongados y

una deficiente atencién al usuario.

Para llevar a cabo este estudio se utiliz6 la metodologia de teoria fundamentada la cual
brind6 un enfoque que permitié una comprensién profunda y contextualizada de los procesos de
seleccion, formacién, desarrollo y evaluacion del personal, asi como de las percepciones y
experiencias de los empleados respecto a la capacitacion y desarrollo continuo. Los resultados de
este analisis ofrecen una vision de las fortalezas y debilidades de la gestion del talento humano
en el GAD, proporcionando recomendaciones para mejorar la eficiencia y la satisfaccion laboral

y en Ultima instancia, contribuir al mejoramiento del servicio publico en el canton Palenque.
Palabras claves

Gestion, Capacitacion, Desempefio, Recursos Humanos, Ineficiencia.



Abstract

This particular study is about the Human Talent Management issue in Palenque Canton
of a Decentralized Autonomous Government in the 2023 period. In the case of the Municipal
GAD, management of human talent is important as the need to deliver services to the society is
indispensable. Throughout this time, the Municipal GAD of the Palenque canton had to deal with
several obstacles in the management of its staff, from the necessity of having trained and loyal
employees to the elaboration of mechanisms that push the professional development of its
employees. The lack of human resources preparation is quite apparent in various crucial areas
that need it for the proper execution of their tasks, which, in turn, lead to the slowing down of

administrative processes, long waiting times, and low customer service.

In order to do this research, the empirical theory method was used, which was inherently
drawn from a perspective that allowed for a compact understanding of the hiring, training,
development, and evaluation stages of the personnel, as well as the views and experiences of
employees with respect to the education and continuous modernization of the company. The
outcome of the present study, the strength and the problematical issues in the human resource
management for the GAD, the identification of the recommendations aiming at the efficiency
and job satisfaction etc. On the last hand, the enhancement of the public service in the Palenque

canton, are presented.

Keywords

Management, Training, Performance, Human Resources, Inefficiency.



1. Planteamiento del problema

El Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Palenque se encuentra ubicado en las
calles Coto Flores y Bolivar en Palenque-Los Rios-Ecuador, representado por el alcalde Jordy
Carriel Navarrete, con Registro Unico de Contribuyentes (RUC) #1260001700001. Es una
entidad de gobierno seccional que administra de forma autdbnoma al gobierno central, cuyo
propdsito es el de proporcionar servicios a la ciudadania gestionando e implementando politicas
publicas con la finalidad de cumplir con el objetivo necesario en el buen vivir. Durante el
periodo 2023 el GAD Municipal del canton Palenque presentd las siguientes situaciones

problematicas.

En este sentido, en el municipio de Palenque se identifican ciertas limitaciones en
términos de habilidad para el trabajo en equipo. A la hora de hacer frente al desempefio de las
obligaciones de la manera adecuada, el personal afronta una serie de desafios que se traducen en
numerosos aspectos de la gestion local. Los miembros colaboradores del municipio parecen
incapacitados a tratar con las dificultades inherentes a sus responsabilidades, lo que constituye un
obstaculo para la realizacion exitosa de la implantacion de iniciativas. Dada esta situacion, es
preciso que el equipo desarrolle sus destrezas especializadas y competencias en el area con el fin
de mejorar su rendimiento en las tareas realizadas. La carencia de habilidades esencias que
tienen un impacto negativo en la calidad de los servicios prestados y da lugar a la insatisfaccion

de la sociedad, la que pierde la confianza en las instituciones locales.

Con base a lo anterior, se observa un retraso preocupante en los procesos administrativos
por la falta de personal debidamente capacitado, produciendo obstaculos en la ejecucién de
tramites. Los ciudadanos tienen que esperar por tiempos méas prolongados para recibir respuestas

a problemas como la emision de permisos, documentos oficiales, entre otros, causando no solo



frustracion sino también retrasando proyectos importantes afectando el desarrollo local. La
ausencia de habilidades en areas claves como liderazgo, comunicacion y trabajo en equipo ha
dificultado la coordinacion de actividades lo cual ha requerido de un recurso extra para que estos
puedan ser culminados. La gestion ineficiente del tiempo y la falta de comunicacion entre los
distintos departamentos intensifican ain mas estos problemas creando un ambiente de trabajo

desorganizado.

Por consiguiente, la falta de responsabilidad, compromiso y transparencia por parte de los
trabajadores del GAD Municipal ha generado una baja participacion ciudadana en los distintos
procesos democraticos y en la colaboracion de proyectos comunitarios, ademas, la dificultad que
tienen los funcionarios para poder comunicarse de manera clara y precisa sobre las decisiones
que se toman ha provocado que pierdan la credibilidad en ellos y de la administraciéon municipal
en general ya que dudan de la veracidad de la informacion que brindan, cuestionando su

honestidad y ética.

Tambien, la falta de oportunidades en capacitaciones ha desmotivado a los trabajadores
de manera significativa, ha hecho que exista un bajo desempefio laboral, han aumentado los
errores en trabajos realizados perdiendo datos importantes y entregando informacion erronea,
ademas, por la falta de conocimientos han tomado decisiones que no han sido correctas en la
mayoria de las ocasiones, implementando medidas poco adecuadas para la resolucién de
problemas. Finalmente, se puede observar que esta situacion ha derivado en una pésima atencion
al usuario, aumentando la desconfianza de la poblacion en las instituciones pablicas. Esta
insatisfaccion por la ineficiente atencidn que reciben por parte de los funcionarios del municipio

hace que los ciudadanos se sientan desatendidos y desvalorizados, expresando su descontento de



diversas maneras como reclamos formales, que no solo saturan el sistema de atencién, sino que

también desvian recursos y tiempo que podrian destinarse a mejorar otros aspectos del servicio.

2. Justificacion

Esta investigacion se llevard a cabo en la Administracion Local Independiente de la
Jurisdiccion de Palenque, la insuficiente formacion y la escasez de destrezas de los empleados
del ayuntamiento estan provocando consecuencias desfavorables en la excelencia de las
prestaciones brindadas a los residentes. La capacitacion insuficiente del personal y la inadecuada
gestion de los recursos han llevado a una atencion deficiente, por lo tanto, es crucial abordar
estas deficiencias para mejorar la prestacion de servicios, optimizar las operaciones municipales

y restaurar la confianza publica en el gobierno local.

La finalidad de este estudio es identificar las deficiencias existentes para implementar
estrategias encaminadas a fortalecer las capacidades del personal y, por ende, mejorar la calidad
de los servicios ofrecidos a la comunidad, generando un impacto positivo en la percepcion y
confianza de la poblacién hacia las instituciones publicas. Al analizar estas deficiencias y
proponer mejoras, se espera que la eficiencia administrativa aumente y de este modo reducir la
espera, promoviendo una administracion publica mas efectiva y receptiva, siempre en beneficio

de la comunidad.

Los funcionarios del GAD Municipal del cantén Palenque y los ciudadanos se
beneficiaran de este estudio. Por un lado, el estudio proporcionara al personal los recursos y la
educacion necesarios para que realice sus funciones de manera mas efectiva y profesional,
brindandonos a los habitantes una atencion eficiente y profesional. Como resultado, no solo

aumentara la eficiencia de los oficiales, sino que también promovera la transparencia del



gobierno municipal, y la disminucion de la crisis de confianza serd un primer paso hacia la

armonia entre el gobierno y los gobernados.

3. Objetivos del estudio

3.1 Objetivo general
Analizar la gestion de Talento Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado del

canton Palenque durante el periodo 2023.

3.2 Objetivos especificos

1. Examinar los procesos de reclutamiento, seleccion y retencién del personal mediante una
entrevista al director de Talento Humano para conocer como se lleva a cabo cada una de
estas etapas.

2. ldentificar las competencias y necesidades del personal del GAD Municipal.

3. Sugerir alternativas que permitan mejorar la gestion de Talento Humano.



4. Linea de investigacion

El estudio de caso titulado “Gestion del Talento Humano del Gobierno Auténomo
Descentralizado del canton Palenque” es un diagnostico de la situacion de RR. HH en el cual se
analizan las diversas circunstancias que influyen en los resultados al final del periodo 2023, con
el que se buscé examinar las habilidades y necesidades de capacitacion que tiene el personal, ya
que estos factores influyen en la productividad y la calidad de los servicios ofrecidos a la
comunidad, este trabajo segln la naturaleza del estudio se relaciona con la linea de investigacion:
Gestion financiera, tributaria, administrativa, control y auditoria y se encuadra en la sublinea

empresas en instituciones publicas y privadas , dado las razones que a continuacion se detallan:

Hay una relacion muy cercana entre las actividades propias del GAD municipal del
canton Palenque y la linea de investigacion: Gestion financiera, administrativa, tributaria,
auditoria y control, dado que es una entidad de gobierno seccional que administra de forma
autonoma al gobierno central que se dedica a la prestacion de servicios a la ciudadania, cuyo
publico abarca a todos los habitantes y negocios que dependen de sus servicios ; en este contexto
se distingue la gestion del talento humano que es primordial para el adecuado funcionamiento de

las operaciones municipales.

El presente trabajo se relaciona directamente con la sublinea de investigacion de la
carrera de Comercio “empresas e instituciones publicas y privadas”, porque la variable que
necesita estudio es la gestion del talento humano, la cual representa un proceso mediante el cual
se coordinan personas Yy recursos para garantizar una administracion eficiente del personal,
garantizando el cumplimiento de las metas institucionales y la prestacion de servicios publicos

de calidad, asi mismo dentro de la institucion se incluyen una serie de politicas que sirven de



guia para realizar toda una serie de acciones; las misma que se plantearan en forma de

recomendaciones al final del documento.

5. Marco conceptual
5.1 Conceptos Fundamentales de la Gestion del Talento Humano

5.1.1 Definicién de Gestion del Talento Humano

La Gestion del Talento Humano se refiere a un enfoque integral y estratégico que las
organizaciones emplean para atraer, desarrollar, motivar y retener a los empleados talentosos,
asegurando asi que la empresa cuente con las competencias necesarias para alcanzar sus
objetivos presentes y futuros. Esta serie de procesos incluyen la capacitacion, el reclutamiento, la
planificacion de la carrera y evaluacion del desempefio profesional. En palabras de Lopez y
Cabrera (2019), "la Gestién del Talento Humano es estratégico y continuo que involucra la
retencion del talento, identificacion y desarrollos de objetivos que creen valor sostenible a largo

plazo” (p. 34).

Por otro lado, para Garcia-Carbonell y Martin-Alcéazar (2020) la Gestion del Talento
Humano se define como “un conjunto de practicas y politicas disefiadas para atraer, desarrollar,
motivar y retener a los empleados talentosos, alineando sus habilidades y competencias con las
necesidades estratégicas de la organizacion” (p. 27). Asi, segun Sanchez-Olmos y Garcia-
Morales (2021) “la Gestion del Talento Humano es una funcion estratégica que implica la
identificacion, desarrollo y retencion de empleados con alto potencial, contribuyendo de manera

significativa al rendimiento organizacional y a la creacion de valor” (p.14).



5.2 Importancia del talento humano en las organizaciones
La capacidad humana es crucial para el éxito y sostenibilidad de las empresas, ya que

interviene directamente la capacidad para innovar, adaptarse y sostener una ventaja competitiva.
La gestion efectiva del talento humano mejora el desempefio operativo, y a su vez también
fortalece la cultura organizacional, desarrollando un entorno de trabajo positivo y colaborativo.
Martinez-Leon y Olmedo-Cifuentes (2020) destacan "el talento humano es un factor clave para
el éxito organizacional, contribuye significativamente a la innovacion, la productividad y la
capacidad de adaptacion en un entorno competitivo y cambiante por parte de la empresa” (p. 45).
Esto resalta la relacion entre el talento humano y la capacidad de una organizacion para enfrentar

desafios y ganar oportunidades en el mercado.

5.3 Evolucion Histdrica de la Gestion del Talento Humano

La Gestion del Talento Humano ha observado una evolucion constante y significativa a lo
largo de los afios, desde sus inicios en la era industrial hasta su papel estratégico en la actualidad.
De hecho, el &mbito de la gestién de personal surgi6 durante la Revolucion Industrial
principalmente como una disciplina administrativa y de control para aumentar la eficacia y la
eficiencia de la produccién. Segin Lopez-Cabrales y Valle-Cabrera (2019) “Durante la
Revolucion Industrial, la gestion de personal se enfocé en la supervision y el control laboral y no
tuvo en cuenta las necesidades y el bienestar de los trabajadores™ (p.14). Esta vision ain poco
entusiasta cambid en la década de 1960 con la publicacion de los enfoques sobre el
comportamiento organizacional tras la introduccion de la psicologia industrial y la importancia

de la motivacidn y la satisfaccion laboral.

En la década de 1960, las teorias del comportamiento organizacional, como la teoria X y

la teoria Y de McGregor, empezaron a influir en la gestion de personal, destacando diferentes



enfoques basados en supuestos sobre la naturaleza de los empleados. Garcia-Carbonell y Martin-
Alcézar (2020) explican que "estas teorias propusieron que las préacticas de gestion deberian
adaptarse a las caracteristicas y motivaciones de los trabajadores, promoviendo un enfoque mas
humano y participativo” (p. 22). Esta migracion de paradigma otorgd un mayor énfasis en el
desarrollo de habilidades y la creacion de ecosistemas de trabajo positivo, sentando las bases

para un desarrollo moderno del talento humano a nivel de gestion.

En la década de 1960, las teorias del comportamiento organizacional, como la teoria X y
la teoria Y de McGregor, empezaron a influir en la gestion de personal, destacando diferentes
enfoques basados en supuestos sobre la naturaleza de los empleados. Garcia-Carbonell y Martin-
Alcéazar (2020) explican que "estas teorias propusieron que las practicas de gestién deberian
adaptarse a las caracteristicas y motivaciones de los trabajadores, promoviendo un enfoque mas
humano y participativo” (p. 22). Este cambio de paradigma llevé a un mayor énfasis en el
desarrollo de habilidades y la creacién de un ambiente de trabajo positivo, sentando las bases para

la gestion moderna del talento humano.

En el actual siglo XXI, la gestion del talento humano paso de ser vista como una funcion
estratégica vita, a creadoras de ventajas competitivas estratégicas. Las organizaciones ahora
buscan atraer, desarrollar y retener talento para fomentar la innovacién y la agilidad
organizacional. Lopez-Cabrales y Valle-Cabrera (2019) afirman que "la gestion del talento
humano en la actualidad se centra en el desarrollo del capital humano como un elemento esencial
para la competitividad de la organizacion” (p. 63). La tecnologia de la informacion y la economia
del conocimiento han impulsado esta transformacion, destacando la importancia de gestionar el

talento de manera efectiva para enfrentar los desafios del entorno empresarial moderno.



5.4 Modelos y Teorias de Gestion del Talento Humano

5.4.1 Teoria de los Recursos Humanos

La Teoria de los Recursos Humanos (TRH) se centra en la gestion eficaz de las personas
en las organizaciones, destacando la importancia del capital humano como activo clave para el
éxito empresarial. Para Gonzélez y Pérez (2020), la TRH sostiene que los trabajadores no son
solo recursos a administrar; son personas con necesidades y potenciales que deben ser
desarrolladas para mejorar tanto el rendimiento organizacional como su satisfaccion laboral. Para
mantener una fuerza laboral en compromiso y competitiva, la TRH fomenta préacticas como la

gestion del talento, la evaluacién del desempefio y la formacion continua.

Otro componente clave de la teoria de las relaciones humanas, TRH, impulsa la motivacion
de los empleados. Por ejemplo, Lépez y Martinez (2019) sefialan que las estrategias de motivacion
deben alinearse con las necesidades y expectativas de los trabajadores para garantizar un ambiente
de trabajo mas positivo y productivo. Por ello, se deben desarrollar sistemas de recompensas y
reconocimientos que incentiven el esfuerzo y los logros individuales, ademas, fomentar las
oportunidades de crecimiento profesional dentro de la empresa. En general, la teoria cree que el
aumento de la satisfaccion y la motivacion laboral conduce a menos rotacion de empleados y una

mayor productividad.

La motivacién es una parte esencial de la TRH en los trabajadores. Para desarrollar un
trabajo productivo en un ambiente de trabajo, las estrategias de motivacion se deben ajustar a las
expectativas de los trabajadores y también a sus necesidades Lopez y Martinez (2019). Esto
incluye la creacién de oportunidades dentro de la organizacién que permita el desarrollo integral

del trabajador y la creacién de sistemas de recompensas que reconozcan sus esfuerzos y logros.
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La gestion del talento mejora las habilidades y también reconoce las habilidades y
competencias de los trabajadores, permitiendo su crecimiento, esto es importante en la TRH.
Como Ramirez y Sanchez (2021), explican, las empresas deben considerar planes de carrera 'y
programas de desarrollo profesional, ayudando a sus trabajadores a la adquisicion de nuevas
habilidades. La gestion del talento no solo mejora el rendimiento individual, sino que también
contribuye a la innovacion y la adaptabilidad de la organizacion en un entorno empresarial

dinamico y competitivo.

Finalmente, la TRH también aborda la importancia del liderazgo en la gestién de recursos
humanos. De acuerdo con la investigacion de Ferndndez y Herrera (2022), los lideres efectivos
son aquellos que inspiran y guian a sus equipos hacia el logro de objetivos comunes, fomentando
un clima de confianza y colaboracion. El liderazgo transformacional, en particular, se destaca
como un estilo que desarrolla la motivacion y el compromiso de los empleados, se centra en el
desarrollo de una visién compartida de los trabajadores y también trabaja en su empoderamiento,
la TRH es crucial para el éxito sostenible de las organizaciones porque pule los aspectos de la

gestion efectiva del capital humano.

5.5 Modelo de Gestion por Competencias
Este modelo se ha consolidado como una herramienta estratégica clave en la
administracion de los diferentes recursos de una empresa principalmente el humano, se enfoca en
identificar, desarrollar y evaluar en los empleados las competencias claves, esenciales para el
éxito. Garcia y Pérez (2021), indica que las competencias, entendidas como la combinacion de
conocimientos, habilidades y actitudes, modifican el desempefio eficaz en un puesto laboral. De
esta manera, la gestion por competencias permite alinear los objetivos individuales con los

objetivos organizacionales.
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Un componente crucial es el proceso de evaluacion, Tal y como sefialan Ramirez y Soto
(2019), la evaluacion de competencias destaca la utilizacion de metodologias diversas, como la
evaluacion 360 grados y entrevistas por competencias, que mediran el desempefio de los
empleados. Este enfoque permite identificar las brechas de competencias, y ayudan a facilitar la
implementacidn de planes personalizados. La evaluacion continua y sistematica es fundamental
para asegurar que los empleados puedan adaptarse a los cambios y desafios del entorno laboral y

ajustarse a sus competencia o roles.

Por Gltimo, también este modelo se centra en la integracion completa de los procesos de
gestion de talento, como la promocidn, seleccion y la formacion. Fernadndez y Gémez (2022)
destacan de este modelo el proceso de seleccidn pues creen que garantiza que los candidatos
seleccionados posean las habilidades y actitudes éptimas para desempefiarse eficazmente en sus
trabajos. De igual forma, la gestion por competencias ayuda a disefiar trayectorias profesionales
y planes de sucesion, permitiendo la disponibilidad de los talentos cualificado para los puestos
criticos dentro de la empresa. En conclusién, el Modelo de Gestion por Competencias es una
herramienta integral que optimiza la gestion del talento y contribuye al éxito sostenido de las

organizaciones.

5.6 Modelo de Desarrollo del Talento
El Modelo de Desarrollo del Talento se considera como una orientacion de potenciar las
habilidades y competencias del personal para mejorar al madximo su rendimiento y contribuir al
crecimiento y éxito organizacional. Mendoza y Rodriguez (2020) sostienen que el modelo no
pretende seguir fortaleciendo las habilidades técnicas del personal. Asi, a través de la formacion

formal y programas de formacién, tareas de plan de carrera personal, el desarrollo del talento se
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convierte en una herramienta esencial para las organizaciones que buscan mantener ventaja en un

entorno empresarial dinamico.

Por tanto, uno de los puntos més relevantes es la Identificacion de talentos segun el
documento de Martinez y NUfiez. A este respecto, los autores afirman que es necesario; para
identificar a los empleados de alta calidad, utilizar herramientas y técnicas avanzadas, como

evaluaciones psicométricas de desempefio, entrevistas estructuradas y analisis de desempefio.

El desarrollo continuo y el aprendizaje son componentes esenciales del Modelo de
Desarrollo del Talento. Segun Mufioz y Gomez (2019), las organizaciones deben crear una
cultura de aprendizaje que promueva la adquisicion constante de nuevas habilidades y
conocimientos. Esto puede lograrse a través de programas de formacién continua, talleres,
seminarios y acceso a plataformas de aprendizaje en linea. La inversion en el desarrollo de
competencias no solo mejora el rendimiento individual, sino que también fomenta la innovacion

y la adaptabilidad organizacional, factores criticos en un mercado globalizado y competitivo.

En conclusién, la efectiva implementacion del Modelo de Desarrollo del Talento requiere
el total compromiso y la participacion activa de los altos mando de la direccion. Ortega y Pefia
(2022) establecen que los lideres deben asumir el papel de mentores y coaches; siempre deben
proporcionar orientacion y apoyo a sus equipos. Por otro lado, los lideres también deben
establecer expectativas claras y alinear los objetivos personales con los objetivos corporativos.
Por lo tanto, el desarrollo del talento se convierte en una responsabilidad compartida en la que

juega un rol cada nivel de la empresa, garantizando el éxito sostenible a largo plazo.
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5.7 Teoria de la Motivacion y Retencion del Talento

La tercera teoria importante es la de la motivacién y la retencién del talento. Esta teoria
es esencialmente una guia para comprender los conceptos criticos para mantener a los empleados
efectivamente comprometidos y satisfechos en su lugar de trabajo. Torres y Hernandez (2020)
explican que el principio de la motivacion laboral es crucial para influir directamente en la
retencion del talento en la empresa. Los autores mencionan que la motivacion puede ser
intrinseca y extrinseca. La primera compensacién proviene de la satisfaccion personal y el placer
de hacer el trabajo, mientras que la segunda se basa en recompensas externas, como el salario y
los beneficios. Por lo tanto, una empresa exitosa debe reconocer y promocionar los factores que

contribuyen a ambos.

Uno de los enfoques més influyentes en la motivacion laboral es la Teoria de las
Necesidades de McClelland, que destaca la importancia de las necesidades de logro, poder y
afiliacion en el comportamiento de los empleados. Urrutia y Vargas (2021) sefialan que satisfacer
estas necesidades puede maximizar significativamente la motivacién, compromiso de los
trabajadores. Por ejemplo, proporcionar oportunidades para el desarrollo profesional y el
reconocimiento de logros puede satisfacer la necesidad de logro, mientras que fomentar un
ambiente de trabajo colaborativo puede atender la necesidad de afiliacion. Las estrategias

basadas en esta teoria pueden ser efectivas para mejorar la retencién del talento.

Finalmente, el papel de las practicas de gestion de recursos humanos también es esencial
para mantener a los empleados motivados y satisfechos. De acuerdo con Tovar y Castillo (2022),
las politicas de recursos humanos, que incluyen ventajas competitivas y oportunidades de
desarrollo profesional, asi como un enfoque personalizado del equilibrio trabajo-vida, son

esenciales para que los empleados se sientan satisfechos y motivados. Ademas, la
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implementacidn de programas de bienestar y programas de reconocimiento ayuda a concentrarse
en la cultura del talento y a reducir la rotacién de personal. Por lo tanto, se puede concluir que la
terminacion exitosa f de talento implica una estrategia holistica que cubra motivacion, liderazgo

y politicas de recursos humanos.

5.8 Componentes Clave de la Gestion del Talento Humano

5.8.1 Reclutamiento y Seleccién

El proceso de reclutamiento y seleccion es una funcién esencial de la gestion de recursos
humanos que impacta directamente en la calidad del talento que una organizacion atrae y retiene.
Segun Alvarez y Benitez (2020), el reclutamiento implica identificar y atraer a candidatos
potencialmente cualificados para ocupar puestos dentro de la empresa. Para lograrlo de manera
efectiva, es crucial desarrollar una clara descripcion del trabajo y especificar las competencias
requeridas. Este paso inicial asegura que el proceso de seleccion se centre en candidatos que

verdaderamente encajen con las necesidades del puesto y la cultura organizacional.

Sin embargo, la integracion de nuevos miembros del personal es otro factor critico que se
pasa por alto en la mayoria de los procesos de reclutamiento. Como sefialan Estrada y Fernandez
(2022) “el programa de induccion es critico para garantizar que los nuevos empleados se adapten
rapidamente a su papel y a la cultura de la empresa”. Este programa contiene orientacion de
politicas de la empresa, capacitacion laboral del empleado y monitoreo de adaptacion. La buena
integracién no solo disminuye la rotacion, sino que también incrementa la productividad y el

compromiso primero desde la adquisiciéon de un empleo.

Estrategias de Reclutamiento. Las estrategias de reclutamiento han evolucionado
significativamente en los Gltimos afios, incorporando métodos tanto tradicionales como digitales.

Benavides y Castillo (2021) destacan que las organizaciones deben utilizar una combinacion de
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anuncios en portales de empleo, redes sociales, y ferias de empleo para llegar a un puablico méas
amplio. Ademas, la marca empleadora se ha convertido en un elemento clave; una reputacion

positiva como empleador puede atraer a candidatos altamente cualificados. Crear una presencia
atractiva en plataformas profesionales y redes sociales es esencial para captar la atencion de los

mejores talentos.

Procesos de Seleccion Efectiva. El proceso de seleccion efectiva requiere un enfoque
sistematico y basado en competencias para evaluar a los candidatos. Cardenas y Diaz (2019)
enfatizan la importancia de utilizar entrevistas estructuradas, pruebas psicométricas y ejercicios
practicos que simulen tareas del puesto. Estas herramientas permiten evaluar no solo las
habilidades técnicas de los candidatos, sino también sus competencias blandas, como la
capacidad de trabajar en equipo y resolver problemas. Un proceso de seleccion riguroso y bien
disefiado reduce la probabilidad de errores de contratacion y asegura que los empleados

seleccionados contribuyan positivamente a los objetivos organizacionales.

5.9 Desarrollo y Capacitacion
Es esencial que las organizaciones adopten un enfoque integral con respecto al desarrollo

y la capacitacion, ya que combinan la capacitacion con la evaluacion del desempefio dinamico.
De acuerdo con Ortiz y Pérez (2022) “El enfoque permite a las organizaciones identificar areas
de necesidad de capacitacion con base en evaluaciones de evaluacion del desempefio y luego
disenar programas especificos para atender estas areas”. Ademas de la interseccion con la
capacitacion, evaluacion del desempefio asegura que los empleados siempre estén tomando
medidas activas para promover sus habilidades operativas y, por lo tanto, cumplir con los
objetivos. En general, el enfoque en la capacitacion no es mucho acerca de la operacion

individual; permite mejores condiciones de trabajo.
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Programas de Capacitacion y Desarrollo. En cuanto a la capacitacion y el desarrollo,
es esencial para mejorar las competencias y habilidades de los empleados y contribuir al
crecimiento individual y organizacional. Segun Jiménez y Lopez (2021), los programas de
capacitacion y desarrollo deben ser necesariamente integrados y elaborados de acuerdo con las
necesidades especificas de la organizacion y de los empleados, haciendo hincapié en la
relevancia y aplicabilidad de los conocimientos ensefiados. La capacitacion puede presentarse en
la forma de talleres, seminarios, cursos en linea y mentoria, entre otros, lo que ayuda a aumentar
tanto el dominio técnico como las habilidades blandas. No solo la capacitacion aumenta la
productividad, sino que también impacta positivamente en la satisfaccion laboral y la retencién

de empleados.

Evaluacion del Desempefio y Feedback. La evaluacion del desempefio y el feedback
son componentes esenciales en la gestion del talento, ya que permiten a los empleados conocer
su rendimiento y &reas de mejora. Segun Martinez y Morales (2020), un sistema efectivo de
evaluacion del desempefio debe incluir indicadores claros y objetivos que reflejen tanto los
resultados como los comportamientos. La retroalimentacion debe ser continua y constructiva,
centrada en el desarrollo profesional y personal del empleado. Un feedback bien estructurado y
regular fomenta un ambiente de transparencia y confianza, lo que motiva a los empleados a

mejorar su desemperio y alcanzar sus objetivos.

Gestion del Desemperio. El proceso de direccion del desempefio es una combinacién de
actividades, desde fijar los objetivos en la etapa inicial hasta realizar la evaluacion final y el
crecimiento posterior de los empleados. Segun Navarro y Ortega (2019) para obtener los mejores
resultados, los objetivos individuales de los empleados deben encajar en la estrategia y tacticas

generales de la organizacién. Por lo tanto, el proceso de direccion del desempefio involucra
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establecer metas concretas, proporcionar acceso a las oportunidades necesarias para alcanzarlas y
monitorear el progreso continuamente. Ademas, el proceso debe ser interactivo, ya que los
empleados mismos deben tener la oportunidad de discutir sus planes y recibir retroalimentacion
y orientacién de parte de los supervisores. Por lo tanto, la mejora del desempefio inicial de una

sola persona y su contribucidn al éxito de la empresa se convierten en algo interconectado.

Sistemas de Evaluacion del Desempefio

Los sistemas de evaluacion del desempefio son herramientas esenciales para medir y
mejorar la eficacia de los empleados en una organizacion. Segin Pérez y Ramirez (2021), estos
sistemas deben ser disefiados para proporcionar una evaluacion objetiva y justa del rendimiento
de los empleados, utilizando una combinacién de métodos cuantitativos y cualitativos. Las
evaluaciones pueden incluir autoevaluaciones, evaluaciones de supervisores, y evaluaciones 360
grados que recogen feedback de colegas y subordinados. Un sistema bien estructurado no solo
identifica areas de mejora, sino que también reconoce y recompensa el buen desempefio, lo cual

es necesario que los empleados se sientan comprometidos con sus roles designados.

La evaluacion del personal es crucial pero que muchas pequefias y medianas empresas
locales no han avanzado mas alla de este primer paso. No han implementado acciones para
mejorar las condiciones de los empleados después de evaluarlos. Segun Aristega et al. (2017), en
su articulo titulado "Valoracién de recursos humanos, trabajo pendiente en contabilidad de las
Pymes locales", se aborda la necesidad de que las PYMES realicen evaluaciones mas completas
y tomen medidas concretas para mejorar las condiciones laborales después de la evaluacién
inicial del personal. Este analisis destaca la importancia de no quedarse estancado en la
evaluacion inicial y enfatiza la necesidad de implementar estrategias efectivas para gestionar y

mejorar el recurso humano en las PYMES locales.
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Indicadores de Desempefio Clave. Key Performance Indicator, en espafiol Indicadores
Clave de Desempefio, son “métricas especificas que ayudan a las organizaciones a medir el
progreso hacia sus objetivos estratégicos”. Quintero y Rodriguez (2020) indican que los KPI
deben ser relevantes, medibles y alineados con los objetivos abarcadores. Algunos ejemplos de
KPI incluyen la tasa de rotacion del personal, la productividad por empleado y la satisfaccion del
cliente. Estos son solo8 ejemplos de como se puede supervisar y obtener una vision clara del
desempefio organizacional. Ademas, los gerentes pueden usar los KPI para tomar decisiones
informadas y mejorar la eficiencia y la efectividad. Por lo tanto, los KPI claramente definidos y

monitoreados con regularidad son esenciales para el éxito de la gestion del desempefio.

5.10 Retencion del Talento

La retencidn del talento es una prioridad estratégica para las organizaciones, ya que la
pérdida de empleados clave puede afectar negativamente el rendimiento y la competitividad.
Paredes y Pefia (2019) sefialan que la retencién efectiva del talento comienza con un entorno de
trabajo que valore y apoye a sus empleados. Esto significa brindar oportunidades para crecer
profesionalmente, recompensar el rendimiento y asegurarse de que tenga un excelente lugar de
trabajo, completo con un equilibrio envidiable en sus vidas. Las organizaciones que invierten en
la retencién de talento reducen los costos de rotacion de personal y crean una fuerza laboral

comprometida y productiva.

Estrategias de Retencion. Ademas, las estrategias de retencion deben ser integrales y
personalizadas para abordar las necesidades especificas de los empleados. Para abordar los
factores mas criticos de insatisfaccion y motivacion, Quispe y Rojas (2019) sugieren que las
organizaciones deben implementar programas de desarrollo profesional, ofrecer paquetes de

compensacion competitivos, y crear un ambiente de trabajo inclusivo y respeto. Ademas, es
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esencial garantizar las oportunidades de ascenso interno y reconocer los éxitos de los empleados.
Las encuestas de satisfaccion laboral de reuniones de retroalimentaciéon también pueden ser
implementadas para identificar cualquier problema potencial y abordarlo antes de que los

empleados decidan dimitir.

Factores que Influyen en la Retencidn. Hay varios factores que influyen en la retencion
de talento, como la cultura y el liderazgo organizacional, las oportunidades de desarrollo y la
compensacion. Rodriguez y Pérez (2020) argumentan que el liderazgo de una organizacion es un
factor crucial en la retencidn del talento. Segun estos autores, cuando los empleados tienen la
impresion de que su lider es justo, comprensivo y fomenta su desarrollo y progreso profesional,

tienden a quedarse en la organizacion por un tiempo mas largo.

6. Marco metodologico

6.1 Método
El estudio de caso sobre la Gestion del Talento Humano al GAD Municipal del cantén
Palenque, se llevo a cabo utilizando el analisis de la teoria fundamentada como metodologia, la
cual gracias a su capacidad para generar teorias que surgen de manera directa a partir de los datos
cualitativos que se obtuvieron mediante la entrevista y la encuesta, se pudo comprender a
profundidad los procesos de reclutamiento, seleccion y retencién del personal, asi como

identificar las competencias y necesidades de los trabajadores de esta institucion.

6.2 Poblacién y Muestra
6.2.1 Poblacion
La poblacidn esta constituida por los 213 trabajadores del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del canton Palenque.
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6.2.2 Muestra
Para realizar este estudio se utiliz6 el muestreo probabilistico, obteniendo como resultado
un total de 137 personas entre hombres y mujeres con edad superior a 18 afios trabajadores del

GAD Municipal del canton Palenque.

Donde:
Z =1.96
P =0.5
q=0.5
N =213
e = 0.05%
Z’Npq

N =
e’(N — 1) + Z?*pq

_ (1.96)%(213)(0.5)(0.5)
" (0.05)%(213-1)+(1.96)2(0.5)(0.5)

_ 3.84(53.25)
(0.0025)(212)+3.84(0.25)

204.48
T 1.49

N = 137 Habitantes



21

6.3 Técnicas
-Entrevista: Permitio recopilar informacion profunda y detallada directamente del
director de RR. HH sobre los procesos de reclutamiento, seleccién y retencion del personal, asi

como de los desafios que han enfrentado dentro de la gestion del talento humano.

-Encuesta: Proporcion6 datos cualitativos especificos para poder conocer las
competencias actuales de los trabajadores municipales e identificar necesidades de capacitacion

para su desarrollo profesional.

6.4 Instrumentos
-Guia de entrevista: Se utilizo para guiar la conversacion y cubrir por completo temas
relevantes, también se requirid de la plataforma “Google Meet” para realizar la entrevista online.
-Cuestionario de encuesta: Se utilizé una serie de preguntas especificas para identificar

las necesidades de capacitacion de los trabajadores apoyada de la plataforma de encuestas en
linea (Google Forms) la cual facilit6 la recoleccion de datos de forma rapida y digitalizada.
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Resultado de la aplicacion del instrumento para recolectar informacion.

Tabla 1

Entrevista al director del Departamento de Talento Humano

Orden Cuestionamiento

Aspectos relevantes

1 ¢Cual es el proceso de
reclutamiento y seleccion de
personal del GAD Municipal
del canton Palenque?

Primero se detectan las necesidades y la elaboracion
de los perfiles para el puesto, luego con las carpetas
ingresadas con anterioridad se escoge al candidato
para realizarle una entrevista y por ultimo se
formaliza el contrato laboral.

2 ¢Qué métodos utiliza para El GAD Municipal de Palenque identifica y atrae
identificar y atraer candidatos  candidatos mediante publicaciones de vacantes,
calificados? recomendaciones o revision de bases de datos

internas de anteriores candidatos.

3 ¢Cuéles son las caracteristicas  Se buscan candidatos que tenga experiencia,

gue busca en un candidato?

alineacion con la cultura organizacional y un
compromiso demostrado con el sector publico.

4 ¢ Qué tipo de pruebas o
herramientas utiliza para
evaluar a los candidatos?

Se utilizan pruebas psicométricas y entrevistas para
evaluar competencias, habilidades y adecuacion de
los candidatos al puesto.

5 ¢ Qué retos enfrenta
actualmente en el area de
reclutamiento y seleccion del
personal y como los aborda?

Actualmente se enfrentan retos como la
competencia por talento calificado y la necesidad de
garantizar transparencia en el proceso de seleccion.

6 ¢Actualmente, ¢ Cuantos
trabajadores cuentan con
estudios de tercer nivel?

Actualmente el 50% de los trabajadores del GAD
Municipal del cantdn Palenque cuentan con
estudios de tercer nivel
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y desempefio de los
empleados?

7 ¢Qué importancia les dan alas  Se valora mucho las referencias laborales para
referencias laborales y como evaluar la experiencia y desempefio previo de los
las verifican? candidatos, también se verifican contactando a

antiguos empleadores y verificando la autenticidad
de los detalles que han sido proporcionados.

8 ¢ Qué estrategias utiliza para Participacion en la toma de decisiones, fomentando
mantener a los empleados un ambiente laboral inclusivo y colaborativo para
motivados y comprometidos?  mantenerlos comprometidos y motivados.

9 ¢Qué programas de desarrollo  De vez en cuando se ofrecen programas de
y capacitacion ofrece a los capacitacion referente a la gestion administrativa,
empleados? adaptados a las necesidades de cada departamento.

10 ¢Coémo evallan el rendimiento  Mediante revisiones periddicas basadas en objetivos

claros y criterios predefinidos, utilizando
retroalimentacion directa de supervisores.

Nota: Esta tabla muestra la informacion en referencia a los procesos de reclutamiento, seleccion
y retencion del personal en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton

Palenque, mediante la entrevista al director del Departamento de Talento Humano.
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Resultado del segundo instrumento para recolectar la informacién requerida.

Figura 1

Capacitacion recibida suficiente para desempefiar las funciones

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo acuerdo
12% 10%

De acuerdo
23%

En desacuerdo
33%

- Indeciso

22%
= Totalmente de acuerdo = De acuerdo !

= Indeciso En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Nota. Este grafico muestra la representacion visual porcentual de la capacitacion recibida

para desempefiar las funciones de manera efectiva.

Figura 2

Obstéaculos en el trabajo diario

Mala organizacién

17% Falta de recursos

28%

Falta de
capacitacién
55%

= Falta de recursos = Falta de capacitacion Mala organizacién

Nota. Este grafico muestra la representacion visual porcentual de los principales

obstaculos que enfrentan los empleados en el trabajo diario.
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Areas que carecen de capacitacion

Uso de nuevas
tecnologias
21%

Conocimientos
técnicos

especificos
28%
trabajo en equipo .‘abilidades de

Comunicacién y
199% liderazgo

25%

Gestion del tiempo
y organizacién
%

= Conocimientos técnicos especificos = Habilidades de liderazgo
= Comunicacion y trabajo en equipo = Gestion del tiempo y organizacion

Uso de nuevas tecnologfas
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Nota. Este grafico muestra la representacion visual porcentual de las areas consideradas

con mayor falta de capacitacion.

Figura 4

Necesidades de capacitacion en los departamentos

Desarrollo de
habilidades blandas
15%

Capacitacién técnica
34%

= Mejora de procesos administrativos = Capacitacién técnica = Desarrollo de habilidades blandas

Nota. Este grafico muestra la representacion visual porcentual de las mayores

necesidades de capacitacion en los distintos departamentos.

Mejora de procesos
administrativos
51%
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Figura 5

Desafios para participar en programas de capacitacion

Relevancia de los
programas
ofrecidos
5%

Falta de tiempo
28%
Falta de apoyo por

parte de la
direccién
31%
» Falta de recursos
36%
= Falta de tiempo = Falta de recursos

= Falta de apoyo por parte de la direccidn ~ Relevancia de los programas ofrecidos
Nota. Este grafico muestra la representacion visual porcentual de las barreras y desafios que
enfrentan los empleados para participar en programas de capacitacion y desarrollo.

Figura 12

Tipos de formacion

Tutorias
individuales
4%

Talleres interactivos
25%

Cursos presenciales
31%

Cursos en linea
40%

= Cursos presenciales = Cursosenlinea = Talleres interactivos Tutorias individuales

Nota. Este grafico muestra la representacion visual porcentual de los tipos de formacion

para mejorar el desempefio laboral.
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8. Discusion de resultados

La valoracion de la eficacia de la formacion recibida para garantizar el éxito de estas
tareas muestra una distribucion dispersa, estando s6lo un 10% de los empleados totalmente de
acuerdo en que la formacion es suficiente y un 23% esta de acuerdo. Sin embargo, el 22% de los
empleados esta indeciso, lo que indica que una gran proporcidn no tiene una idea clara sobre la
eficacia de la formacion. Por otro lado, la percepcion negativa es significativa y representa el
45% de las ideas en total, lo cual es una estadistica triste porque casi la mitad de los empleados
no considera que la formacidn que reciben sea suficiente para tener éxito.

Casi el 55% de los encuestados afirmé que la falta de capacitacion es la principal barrera
para ejecutar de manera eficiente sus actividades diarias y aunque el GAD Municipal ofrece
programas de desarrollo y capacitacion, estos son inadecuados o no se ajustan a las necesidades
de la fuerza laboral actual. EI 28% de los empleados indicé la falta de recursos como una barrera
importante, refiriéndose a la insuficiencia de herramientas, la falta de equipo, tecnologia o
financiacion necesarios, y finalmente el 17% de los empleados mencioné la mala organizacion
como un obstaculo en su trabajo diario.

El 28% de las personas cree que necesita mas capacitacion y conocimiento técnico
especializado, lo que indica la necesidad de habilidades técnicas mas solidas relacionadas con el
trabajo de cada departamento. La segunda area mencionada con mas frecuencia es el desarrollo
de las habilidades de liderazgo necesarias para el éxito y la productividad de los mandos
intermedios y grados superiores. El 25% restante requiere formacion en el uso de nuevas
tecnologias, la formacion de los empleados en nuevos sistemas, habilidades de comunicacion
efectiva y capacidad de trabajo en equipo son fundamentales, aunque la gestion y organizacion

del tiempo es un area de la que menos se habla, sigue siendo importante para la eficiencia.
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La mayor necesidad es mejorar los procesos administrativos, con un 51% de respuestas
que representan mas de la mitad de las respuestas, lo que indica que los empleados perciben
brechas importantes o areas de mejora en los procedimientos administrativos actuales. La
segunda area de mayor interés es la formacion técnica (34%), lo que indica que los empleados
sienten la necesidad de actualizar y desarrollar sus habilidades técnicas. Por otro lado, aunque el
desarrollo de habilidades interpersonales no sea una prioridad absoluta, sigue siendo importante
para el desarrollo general de los empleados.

De las barreras identificadas la que destaca es la falta de recursos con un36%, lo que se
puede interpretar que los recursos financieros, materiales 0 humanos necesarios para implementar
y participar en programas de capacitacion son insuficientes, el otro 35% percibe una falta de apoyo
de la direccion para participar en estos programas, desmotivando a los empleados y reduciendo la
efectividad. La falta de tiempo es otra de las barreras mas importantes, el 28% de los encuestados
manifiestan que la carga de trabajo y responsabilidades diarias impiden que los empleados se

dediquen a la capacitacion, como cursos en linea o sesiones fuera del horario laboral.

Por Gltimo, los datos sobre las preferencias de formacion para mejorar la productividad
muestran que el 40% prefiere los cursos en linea porque son flexibles tanto en horario como en
ubicacidn, lo que resulta beneficioso. Otra opcion preferida (31%) son los cursos presenciales,
que valoran el aprendizaje y la interaccion directa con profesores y colegas, y el 25% de las
respuestas favorecen los talleres interactivos debido a su enfoque préactico y colaborativo, que
permite al personal aplicar lo que tienen. aprendido desarrollando habilidades practicas de
manera mas efectiva y fomentando el trabajo en equipo y finalmente la tutoria individual es la
menos preferida ya que representa una forma mas intensiva de aprendizaje y un mayor

compromiso entre tutor y alumno.
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Objetivos

Conclusiones

Examinar los procesos de reclutamiento,
seleccion y retencion del personal mediante una
entrevista al director de Talento Humano para conocer

cémo se llevan a cabo cada una de estas etapas.

El proceso de reclutamiento del Gobierno Autdnomo
Descentralizado Municipal del cantdn Palenque se realiza
mediante publicaciones de vacantes, recomendaciones y
revisando la base de datos interna de anteriores candidatos, en
cuanto al proceso de seleccidn, esta cuenta con una estructura
comenzando con la revisién de carpetas que han sido
ingresadas y finalizando con una entrevista previa a la
formalizacion del contrato. Por ultimo, brindan programas
para el desarrollo profesional, se mantiene una comunicacion
abierta y transparente para asegurar que cada empleado se
sienta valorado manteniéndolos asi comprometidos y

motivados.

Identificar las necesidades de capacitacion del

personal del GAD municipal.

Los trabajadores consideran que a pesar de que
existen oportunidades de capacitacion, la frecuencia con la
que se realiza y la efectividad de estas no son siempre
adecuadas. Los obstaculos que se identificaron son las faltas
de recursos, tiempo y de capacitacion resaltando la necesidad
de una capacitacion que aborde tanto habilidades técnicas
como habilidades de liderazgo, conocimientos técnicos
especificos y el uso de nuevas tecnologias. Los empleados
prefieren métodos de capacitacién practicos y virtuales para

mayor comodidad.
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10. Recomendaciones

Desarrollar perfiles de puestos que incluyan competencias especificas que sean necesaria
para cada rol y utilizar herramientas de evaluacién como pruebas psicométricas y entrevistas por
competencias para asegurar que los candidatos seleccionados cumplan con los requisitos del
puesto, también se debe mejorar la transparencia y comunicacion en el proceso de seleccién
haciendo que las publicaciones de vacantes y requisitos sean publicadas de manera clara en
plataformas oficiales ademéas de mantener una comunicacion constante y transparente con los

candidatos sobre el estado de las aplicaciones, tiempos estimados de espera y etapas del proceso.

Realizar un anélisis de las necesidades de capacitacion de cada departamento y empleado
incluyendo entrevistas, encuestas y revisiones de desempefio para identificar las areas especificas
donde se necesita formacién adicional para disefiar programas de capacitacion personalizados
que se adapten a las necesidades de cada trabajador incluyendo una combinacién de métodos de
aprendizaje como talleres, seminarios, cursos en linea y capacitacion para abordar diferentes
tipos de aprendizaje, ademas de que la implementacion de los programas de capacitacion sean

continuos incluyendo actualizaciones periodicas y oportunidades de aprendizaje permanentes.

Aplicar un programa integral que incluya la evaluacion regular de las necesidades de
capacitacion, programas tanto continuos como de nivel especializado, un clima laboral positivo

que incluya politica de incentivos, oportunidades de desarrollo y actividades de bienestar.

Finalmente, un sistema regular de evaluacion y retroalimentacion ayudara a
monitorear y enfrentar los problemas a tiempo, lo que contribuirad a una mayor satisfacciéon y

desemperio de los empleados.
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Anexo 1

Carta de Autorizacion
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Anexo 2

Registro unico de contribuyente

Certificado

Registro Unico de Contribuyentes

Razon Social Nimero RUC
SOBIERFNOALUTONOMO DESCENTRALIZADC 1260001700001
FLMICIPAL DEL CAMTON PALENCILIE
Representante legal

. CARRIEL NAVARRETE JORDY JAIR

Estado Régimen

ACTR O GEMERAL

Fecha de registro Fecha de actualizacion  Inicio de actividades
271041993 1E05/2023 Q2r0gi1 990

Fecha de constitucidn Reinicio de actividades Cesede actividades
02/0ar1940 Mo registra o registra

Jurisdiccion Obligado a llevar contahilidad
FOMA A LOS RIOS FPALERGLE |

Tipo Agente deretencidn Contribuyente especial
SOCIEDADES | =1}

Domicilio tributario

Uhicacion geografica

Provincia: LOS RIOS Cantdn: PALEMNGIUE Parroguia: PALEMGILIE

Direccion

Calle: COTTO FLORES Himero: S/M Interseccion: BOLIVAR Referencia: JUNTO A LA
ESTACION DEL CUERPC DE BOMBERDS

Medios de contacto

Celular: 09973521 48Email: direccionfinancieramunicipiopalengue@hotmail. com Celular:
0981535064 Ieléfonntrabajo: 052517106

Actividades econdmicas

- E37000002 - SERVICIO PUBLICO DE TRATAMIENTO DE AGUAS RESIDUALES (INCLUIDAS AGUAS
RESIDUALES HUMANAS E INDUSTRIALES, AGUA DE PISCINAS, ETCETERA) MEDIAMTE
PROCESOS FISICOS, QUIMICOS ¥ BIOLOGICOS COMO LOS DE DILUCION, CRIBADD, FILTRACION,
SEDIMENTACION, ETCETERA

- LES100404 - VENTA DE LOTES DE CEMENTERIOS,

« 02 10101 - DESEMPERD DE LAS FUNCIONES EJECUTIVAS v LEGISLATIVAS DE LOS ORGANDS Y
ORGANISMOS CENTRALES, REGIONALES Y LOCALES.

Establecimientos
Ahiertos Cemados
4 1]

Obligaciones tributarias
= 2011 DECLARACION DE WA

+ 1031 - DECLARACION DE RETENCIONES EN Lé FUENTE
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Razon Social
SGOBIERMO ALTOMN OO

DESCEMTRALIZADC MUNICIPAL DEL
CANTON PALEMQILE

Nimero RUC
1260001700001

« ANEXD RELACION DEFENDENCLA
= ANEXD TRANSACCIONAL SIMPLIFICADRD

- ANEXODE REFORTE E BIENMES INMUEBLES TITULOS HABILITANTES PATENTES MUNICIFALES ™Y
ESPECTACULOS PUBLICOS

cambios

Nameros del RUC anteriores
Mo registra

Codigo de vermcachiie: RCRATHBSTT253T 74T

Fechay o de em ko B de marmo de X2 15328
Direc:ion IP: o122

Valikz gl certicads: El prese ve cericads ef ualde de conbmkEd 3 b estbleckdo e B
Regolciiy No. NAC-DGERCGC 1HIOMO2 1T, pablicads en el Tercer Sipkme o 3| Reg ko O1cBI
462 del 19 de marzo de AS, por o que k0 requkre felio 1l 1MMa por pare de @ Adm iRk

Tronfara, mEmo que [0 prede verhcar ey 13 pagha @saccional SRer Meayo e 13 aplicacis
SR1 ML

202



Anexo 3

Entrevista
Orden Cuestionamiento Aspectos relevantes
1 ¢ Cuél es el proceso de reclutamiento

y seleccion de personal del GAD
Municipal del canton Palenque?

2 ¢ Qué métodos utiliza para identificar
y atraer candidatos calificados?

3 ¢Cudles son las caracteristicas que
busca en un candidato?

4 ¢ Qué tipo de pruebas o herramientas
utiliza para evaluar a los candidatos?

5 ¢ Qué retos enfrenta actualmente en
el area de reclutamiento y seleccion
del personal y cdmo los aborda?

6 ¢Actualmente, ¢ Cuantos trabajadores
cuentan con estudios de tercer nivel?

7 ¢Qué importancia les dan a las
referencias laborales y como las
verifican?

8 ¢ Qué estrategias utiliza para

mantener a los empleados motivados
y comprometidos?

9 ¢Qué programas de desarrollo y
capacitacion ofrece a los empleados?

10 ¢Como evallan el rendimiento y
desempefio de los empleados?




Anexo 4

Encuesta

1. ¢Qué nivel de formacion académica posee?

Secundaria

Técnica/Tecnolégica

Universitaria

Postgrado

2. ¢Qué tan a menudo recibe capacitacion relacionada con su trabajo?

Mensualmente

Trimestralmente

Anualmente

Raramente

Nunca

3. ¢Cuéan importante considera que es la formacion continua para su desarrollo

profesional?

Muy importante

Importante

Neutral

Poco importante

39
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Nada importante

¢, Cudl es su nivel de satisfaccion general con la capacitacion y desarrollo profesional

gue ha recibido en su puesto actual?

Muy satisfecho

Satisfecho

Neutral

Poco satisfecho

Insatisfecho

¢ Considera que la capacitacion recibida es suficiente para desempefiar sus funciones

de manera efectiva?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

¢ Cudles son los principales obstaculos que enfrenta en su trabajo diario?

Falta de recursos

Falta de capacitacion

Mala organizacion
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Otro:

¢En qué areas considera que necesita mas capacitacion?

Conocimientos técnicos especificos

Habilidades de liderazgo

Comunicacion y trabajo en equipo

Gestion del tiempo y organizacion

Uso de nuevas tecnologias

¢, Cuales considera que son las mayores necesidades de capacitacion en su

departamento?

Mejora de procesos administrativos

Capacitacion técnica

Desarrollo de habilidades blandas (comunicacion, liderazgo, etc.)

Otro:

¢ Qué habilidades blandas (por ejemplo, comunicacion, liderazgo, resolucién de

conflictos) considera mas necesarias para mejorar en su puesto actual?

Comunicacion efectiva

Liderazgo

Resolucion de conflictos

Trabajo en equipo
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Empatia y habilidades interpersonales

¢ Qué barreras o desafios enfrenta para participar en programas de capacitacion y

desarrollo?

Falta de tiempo

Falta de recursos

Falta de apoyo por parte de la direccion

Relevancia de los programas ofrecidos

¢ Esta de acuerdo en participar en programas de capacitacion fuera de su horario

laboral si fuera necesario?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

¢ Qué tipo de formacion cree que mejoraria su desempefio laboral?

Cursos presenciales

Cursos en linea

Talleres interactivos

Tutorfas individuales



