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RESUMEN
El presente trabajo investigativo aborda el tema sobre la gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del Consejo Nacional Electoral de
la ciudad de Riobamba, destaca la importancia de la gestion del talento humano para el
cumplimiento efectivo de todas las actividades de esta institucion, y el correcto manejo
del personal permite dar cumplimiento a los objetivos institucionales. La Unidad de
Administracion de talento humano UATH cumple con todas las actividades de:
planificacion, reclutamiento y seleccion, capacitacion de los trabajadores, pago de
remuneraciones, evaluacién del desempefio y también la gestién de seguridad y salud

ocupacional.

El objetivo general del proyecto es determinar la incidencia de la gestion del talento
humano en el desempefio laboral de los trabajadores de esta institucion, para lo cual se
aplicaron técnicas de investigacion como: la investigacion documental en donde la
informacion se recopild de fuentes primarias que son los documentos del CNE referentes
al tema propuesto y con las dos variables de estudio, que permitieron la construccion del

marco teorico.

La investigacion de campo fue realizada en la Delegacion Provincial Electoral de
Chimborazo para la recoleccion de los datos mediante la técnica de la encuesta; el empleo
del método hipotético- deductivo que a partir de la observacion del fendmeno en el
Consejo Nacional Electoral permitié hacer la formulacion de la hipotesis del proyecto

para que consecuentemente sea comprobada.

Se determind la poblacion y muestra, pero al ser muy pequefia la poblacion se trabajo con
los 17 trabajadores principales de la Delegacion para recopilar datos y conocer la
incidencia de la variable independiente (gestion del talento humano) sobre la variable
dependiente (desempefio laboral), el IBM SPSS permitié procesar y analizar los datos
obtenidos y representar graficamente los resultados para tener una mejor comprension.
Finalmente se presenta el modelo de gestién de talento humano basado en competencias
que con su aplicacion permitird mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de esta

institucion y resolver el problema de estudio.

Palabras clave: gestion del talento humano, desempefio laboral, CNE, trabajadores,

institucion, incidencia.



ABSTRACT

This study addresses the issue of human talent management and its impact on the work
performance of the Mational Electoral Council workers of the city of Riobamba. It
highlights the importance of human talent management for effectively fulfilling this
institution’s activities. The comect personnel management permits compliance with
institutional objectives. The UATH Human Talent Administration Unit complies with all
the activities of planning, recruitment and selection, workers training, payment of
remunerations, performance evaluation, and occupational health and safety management.
The project’s general objective is to determine the incidence of human talent management
in the work performance in this institution. Research techniques were applied, such as
documentary research, where the information was collected from primary sources, the
CNE documents referring to the proposed topic, and the two study vanables, which
permitted the construction of the theoretical framework. The field research was carrned
out in the Provincial Electoral Delegation of Chimborazo for data collection through the
survey technique. Using the hypothetical-deductive method based on the observation of
the phenomenon in the National Electoral Council permitted the formulation of the
hypothesis of the project so that it can be subsequently verified. The population and
sample were determined, but since the population was tiny, 17 pnmary workers of the
Delegation were taken into account to collect data and know the incidence of the
independent variable (management of human talent) on the dependent variable (work
performance). The IBM SPSS permitted processing and analyzing the data obtained and
graphically representing the results to understand better. Finally, the competency-based
human talent management model is presented. With its application, job performance will
improve in this mstitution and solve the study problem.

Keyvwords: human  talent  management, fjob  performance. CNE., workers,

institution, incidence.

Mgs. Lorena Solis Viteri
ENGLISH PROFESSOR
c.c. 0603356783



1. CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1 Introduccion
El Consejo Nacional Electoral es el maximo organismo de sufragio en el pais y dentro
del CNE de la ciudad de Riobamba; la Unidad de Administracion de talento humano
UATH es el area que se encarga de la planificacion, el reclutamiento y seleccién de
personal, programa la formacion y capacitacion de los trabajadores, realiza el pago de
remuneraciones, hace la evaluacion del desempefio y también la gestion de seguridad y

salud ocupacional.

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar cémo la gestion del
talento humano incide en el desempefio laboral de los trabajadores del Consejo Nacional
Electoral, partiendo de que las personas constituyen el activo mas importante que puede
tener una institucion y por ende estas son las que mas atencion demandan, ya que los
trabajadores realizan todas las actividades que le ayudan a cumplir sus objetivos y metas,
garantizando asi la eficiencia y transparencia en la organizacion de los procesos

electorales.

Esta gestion que realiza la UATH tiene gran incidencia sobre el desempefio laboral de los
servidores ya que esta unidad es la encargada de distribuir el estatuto organico de gestion
a todas las areas del CNE y cada una de las asignaciones deberan ser cumplidas en su
totalidad.

La gestion del talento humano dentro del CNE es muy importante ya que elabora los
productos y actividades que ayudan al desarrollo de los procesos electorales, estos
deberan estar vinculados a las normativas técnicas y resoluciones emitidas por el

Ministerio del trabajo.

Los servidores de esta institucion se encuentran afectados debido a una deficiente gestion
de talento humano como: en el reclutamiento del personal se presentan ciertos
inconvenientes ya que el personal nuevo contratado no cuenta con el perfil que se requiere

para ocupar el puesto de trabajo y no posee la experiencia necesaria.
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En adicion a lo mencionado los procesos de capacitacion al personal no son continuos y
este problema afecta el desempefio laboral, no se controla de manera continua los
productos y servicios desarrollados, la planificacion de talento humano no cuenta con los
manuales, normativas y perfiles del puesto actualizados, la UATH no posee informacion

sobre el rendimiento y desempefio de los trabajadores de este afio y del afio anterior.

En este contexto lo que se busca en el trabajo investigativo es brindar una solucién al
problema de gestién de talento humano que presenta esta institucién, mediante la
propuesta que fue desarrollada y presentada con la finalidad de mejorar el desempefio

laboral de los trabajadores del Consejo Nacional Electoral de la ciudad de Riobamba.

1.2 Planteamiento del problema
El Consejo Nacional Electoral es un organismo que pertenece al sector publico, sus
principales funciones son: organiza, dirige, vigila y garantiza, de manera transparente y
eficaz los procesos electorales, convoca a elecciones, realiza los computos electorales,
proclama los resultados y posesiona a quienes resulten electas o electos. (Consejo de

participacion ciudadana y control social [CPCCS],2023)

La gestion del talento humano dentro de esta institucion es fundamental para llevar a cabo
todos los procesos y actividades que le ayuden a dar cumplimiento a su mision
institucional, pero ha presentado inconvenientes en este tipo de gestion que se ve reflejado

en el desemperio laboral de los trabajadores en el afio 2023.

La Unidad Administrativa de Talento Humano UATH es la encargada de elaborar los
productos que se encuentran vinculados a las normativas técnicas y estos se encuentran

organizados en los macroprocesos de la gestion del talento humano.

En el reclutamiento del personal se presentaron inconvenientes ya que los colaboradores
no cuentan con el perfil requerido para el cumplimento de sus funciones en el puesto de

trabajo y no poseen la experiencia necesaria para ejercer sus funciones.

Los procesos de capacitacion no son continuos y esto se debe a una falta de identificacion
de las necesidades de capacitaciones que tiene cada unidad, que se deberian realizar por

lo menos de manera trimestral.

17



No existe un control eficiente sobre los productos y servicios desarrollados, por lo cual
este es otro problema que esta afectando el desempefio laboral, de esta manera se puede
decir que en el afio 2023 aun se presenta un nivel de rendimiento laboral bastante bajo

causado por estos factores.

Los servidores de esta institucion tienen exceso de tareas a realizar y el responsable de la
unidad no da a conocer de manera especifica las actividades que deben ser desarrolladas
en un periodo de tiempo determinado; la planificacion de talento humano no cuenta con
los manuales, normativas y perfiles de puesto actualizados, no se tiene informacién sobre

el rendimiento y desempefio de los trabajadores.

El desemperio laboral de los trabajadores del CNE de la ciudad de Riobamba se encuentra
afectado por todos los problemas ya descritos anteriormente, y estos se derivan de la
deficiente gestion de talento humano, no existe la motivacion y el reconocimiento por
parte de la alta direccion, por lo tanto, esto impide el cumplimiento de los objetivos
institucionales.

Formulacion del problema

¢Como la gestion del talento humano incide en el desempefio laboral de los trabajadores
del Consejo Nacional Electoral de la ciudad de Riobamba?

1.3 Justificacion
El desarrollo del presente trabajo de investigacion se justifica debido a la importancia de
la gestion del talento humano dentro de las organizaciones e instituciones publicas o
privadas, ya que el éxito de estas depende de las personas que laboran en ellas. En el
Consejo Nacional Electoral de la ciudad de Riobamba esta gestion es el pilar fundamental
para realizar todas las actividades que le ayuden a dar cumplimiento a sus objetivos
institucionales y se logra mediante el manejo del personal y una buena organizacion del

trabajo.

El talento humano es el recurso mas importante que tiene esta institucion, ya que los
trabajadores realizan todas las actividades que contribuyan al desarrollo de los procesos

electorales siendo eficaces y eficientes. La gestion del talento humano tiene gran
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incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores, ya que elabora estratégicamente
mecanismos que permitan un mejor desenvolvimiento del personal en sus areas de trabajo
y también contribuye al desarrollo de competencias laborales de todos los servidores que

conforman el CNE de la ciudad de Riobamba.

Es importante evaluar el desempefio laboral para asegurarse que se esta dando
cumplimiento a la mision de la institucion, de igual forma conocer si los trabajadores se
encuentran alineados a la estrategia corporativa. La evaluacion del desempefio es un
proceso técnico y Util, ya que por medio de esta evaluacién se puede valorar el conjunto
de actitudes, destrezas, nivel de aprendizaje, los conocimientos del entorno interno y
externo, la actitud al cambio, orientacion a los resultados, el rendimiento que tienen los
trabajadores junto con el desempefio de su cargo, todo esto en términos de calidad, mejora

continua y obtencién de buenos resultados.

Es por esta razon que se desea determinar la gestion del talento humano y su incidencia
en el desempefio laboral de los trabajadores del Consejo Nacional Electoral de la ciudad
de Riobamba, ya que esta gestion es fundamental en esta institucién, y una deficiente
gestion afecta de manera notable el desempefio de los servidores y por ende no se puede
dar cumplimiento efectivo a la mision institucional, los trabajadores constituyen el activo
mas importante y para conseguir los resultados esperados es necesario manejar al personal
de manera correcta.
1.4 OBJETIVOS
1.4.1 GENERAL
e Determinar la gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral
de los trabajadores del Consejo Nacional Electoral de la ciudad de Riobamba.
1.4.2 ESPECIFICOS
e Diagnosticar la situacion actual de la gestion del talento humano y su incidencia
en el desempefio laboral de los trabajadores del Consejo Nacional Electoral de la
ciudad de Riobamba.
e Establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral de los trabajadores del Consejo Nacional Electoral de la

ciudad de Riobamba.
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Proponer un modelo de gestion de talento humano basado en competencias que
ayude a mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Consejo Nacional

Electoral de la ciudad de Riobhamba.

1.5 Hipdtesis

“La gestion del talento humano incide en el desempefio laboral de los trabajadores del

Consejo Nacional Electoral de la ciudad de Riobamba.”.

2. CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Estado del arte

2.1.1 Antecedentes

En el estado del arte es muy importante mencionar las investigaciones realizadas por

diferentes autores, sus caracteristicas principales son abordar problemas en su contenido

de caracter tedrico y empirico que son relevantes a un tema objeto de estudio.

Seglin Quiroz. L (2022). En su proyecto de investigacion titulado “Gestion del
talento humano y desempefio laboral: Caso Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del cantén 24 de mayo, periodo 2016-2021” sefiala que la gestion del
talento humano dentro de una organizacion es de vital importancia ya que esta
gestion por medio de sus procesos garantiza el cumplimiento de los objetivos y
metas siendo eficaces y eficientes, los trabajadores constituyen el recurso mas
importante que puede tener una empresa ya que estos realizan todas las
actividades y funciones que le ayudan a dicho ente a tener éxito dentro del
mercado con un excelente nivel de desempefio, el gerente es el encargado de
realizar la evaluacion del desempefio a los trabajadores, de esta manera se
asegura que todos se desempefian correctamente en sus puestos de trabajo y por
ende existe un correcto desarrollo organizacional, se puede decir que la gestion
del talento humano tiene gran incidencia sobre el desempefio laboral de los
trabajadores y esta gestion es muy necesaria para el funcionamiento de cualquier

organizacion.

Los autores Rodas. G y Silva. P (2021) en su proyecto “Gestion del talento
humano y su influencia en el desempefio laboral del personal en La Chola
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Cajacha S.R.L., Cajamarca- 2021 mencionan que la gestion del talento humano
influye directamente en el desempefio laboral y es muy importante tener
trabajadores con talentos que posean todas las capacidades que requiere la
empresa, lo mas importante es encontrar a los mejores candidatos potencialmente
calificados para que ocupen un puesto de trabajo y realicen todas las labores
necesarias que ayuden a alcanzar los resultados deseados, con una buena gestion
es factible detectar los obstaculos o factores que impiden el logro del éxito
institucional, de esta manera se disminuiran significativamente los riesgos, por
tanto se puede decir que una buena gestion de talento humano garantiza el
desempefio correcto y deseado, también ayuda a que los trabajadores desarrollen
de mejor manera sus capacidades, por ende se va a lograr un excelente
desempefio laboral no solo de los trabajadores sino también de toda la
organizacion, lo cual representa una gran ventaja competitiva y se puede asi dar

cumplimiento a la mision de la institucion.

Los autores Segura. F y Correa. C (2022) en su proyecto de
investigacion“Gestion del talento humano y desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital Manuel Antonio Mesones Muro-
Ferrefiafe 2020 sefialan que la gestion del talento humano es la que asegura el
buen funcionamiento organizacional, y la principal funcion del area de talento
humano es manejar correctamente sus actividades de reclutamiento, seleccion,
formacién, remuneracién y seguridad laboral en el trabajo, es muy importante
evaluar el desempefio laboral ya que de esta forma se podrd conocer el
compromiso del personal con la empresa tomando en cuenta su rendimiento con
los resultados obtenidos, se debe hacer una correcta seleccion y motivar a los
trabajadores para que estos puedan dar cumplimiento a todas las metas
propuestas dentro de un periodo de tiempo establecido. De esta forma se puede
decir que la gestion del talento humano tiene mucha incidencia sobre el
desempefio laboral y los gerentes son los encargados de realizar una buena
gestion, de esta forma se garantiza el cumplimiento de todos los objetivos de la

empresa junto con los resultados que se deseaban alcanzar.
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2.2 Fundamentacion teodrica
2.2.1 Unidad I. Procedimiento especifico de planificacion del talento humano

2.2.1.1 La planificacién del talento humano

La planificacién del talento humano es importante dentro de las instituciones ya que por
medio de esta se realiza un estudio de las necesidades cuantitativas y cualitativas de
talento humano, pudiendo ser este estudio a corto, mediano o largo plazo. De esta forma
es posible establecer las acciones necesarias para solucionar los problemas
institucionales, la planificacion esta alineada a la estrategia organizacional junto con las

politicas y practicas de la gestion del talento humano. (Garcia & Bolivar,2014)

Se dice que un sistema de planificacién del talento humano es de calidad cuando existen
sistemas de informacion que permiten conocer la situacion actual de cada uno de los
trabajadores, las funciones que realizan en la institucion, el nimero de trabajadores por
unidad y las necesidades cuantitativas y cualitativas de talento humano, de igual forma
este sistema permite conocer el nivel de desempefio de los trabajadores para asi realizar

una mejor gestion del capital humano.

2.2.1.2 Beneficios de la planificacion del talento humano

Para los autores Garcia & Bolivar (2014) los beneficios de la planificacion del talento
humano son los siguientes:
e Permite verificar de manera cuantitativa y cualitativa las necesidades de personal.
e Ayuda a la adaptacion flexible del conjunto de politicas y précticas de talento
humano cuando ocurren cambios organizacionales y ademas contribuye al
mejoramiento del desempefio laboral.
e Realiza una correcta distribucion de recursos
e Se encarga de realizar una correcta contratacion de personal e induccién de

acuerdo a las necesidades institucionales.
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2.2.1.3 Procedimiento especifico de planificacion del talento humano en el CNE

de la ciudad de Riobamba

2.2.1.3.1 Alcance

El procedimiento de planificacion del talento humano inicia desde la disposicién para la
elaboracion de la planificacion del talento humano por parte del Director nacional de
talento humano, la consolidacion de los resultados de la planificacion de talento humano

en las diferentes unidades funcionales.

2.2.1.3.2 Objetivo

Optimizar el talento humano, mediante el analisis de las necesidades cuantitativas y

cualitativas de las unidades funcionales.

2.2.1.3.3 Manejo técnico de la planificacion de talento humano

El manejo técnico de la planificacion del talento humano consiste en hacer uso de los
formatos y registros para la identificacion de los campos de la gestion del talento humano,
se utiliza la plantilla de talento humano, la matriz de planificacion de talento humano a
nivel provincial como también territorial si es necesario, esto se realiza con la finalidad
de analizar correctamente las brechas de excedentes o falta de trabajadores junto con su

nivel de desempefio.

Objetivo del Proceso:

Optimizar el talento humano, mediante el analisis de las necesidades cuantitativas y
cualitativas de las unidades funcionales.

Objetivo operativo al que contribuye:

Incrementar la eficiencia y eficacia de talento humano del Consejo Nacional Electoral,

mediante la planificacion, estandarizacion, automatizacion y ejecucién del Sistema

integrado de desarrollo de talento humano.
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2.2.1.3.4 Descripcion del proceso

Tabla 1. Descripcion del proceso de planificacion de talento humano

No. PASOS RESPONSABLE DESCRIPCION
1 | Disponer la elaboracion de la Coordinador general ~ Dispondra la elaboracién de la planificacion de
planificacion de talento administrativo financiero [alento humano.
humano.
2 Ejecutar disposicion de la  |Director nacional de talento Ejecutard la disposicion de la elaboracion de la
elaboracion de la humano planificacion de talento humano.
planificacion de talento
humano.
3 Verificara que el Consejo Nacional Electoral cuente
Verificar el estatuto organico | Analista 1,2,3 de talento  fon el estatuto orgéanico por procesos legalmente
legalmente expedido. humano expedido, y de no contar con este insumo, se debe
gestionar la elaboracion y posterior aprobacion con
a expedicion del estatuto organico por procesos, de
conformidad con la normativa aplicable, tanto en
matriz como en delegacion provincial.
4 |Socializar a los responsables |Director nacional de talento Socializara a los responsables de cada unidad sobre
de las unidades. humano, a metodologia, instrumentos técnicos,
Analista 3 de talento procedimientos e instructivo del subsistema de
humano planificacion del talento humano y el cronograma de
Bjecucion.
5 Validar el portafolio de Analista 1,2,3 de talento  Merificara que los productos y servicios que ejecuta
productos y servicios dentro | humano, Responsable de fada unidad o proceso, consten dentro del estatuto
del estatuto orgénico por  |planificacion y Responsable prganico por procesos legalmente expedido,
procesos. de la unidad registrando la informacién en el acta de validacion
de portafolio de productos y servicios PRO-
MDT-PTH-01 FOR O1 EXT.
6 Incorporar y/o actualizar  |Director nacional de talento Incorporara y/o actualizard productos o servicios

productos o servicios.

humano/ Autoridad

nominadora

nue desarrollan las unidades o procesos de acuerdo
a lo previsto en Norma técnica de disefio de
reglamentos o estatutos organicos de gestion
mediante acta
resolutiva para de

productos o servicios PRO- MDT-PTH-01 FOR

brganizacional por  procesos,

incorporacion nuevos
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02 EXT emitido por el presidente del Consejo

Nacional Electoral.

Realizar el diagnostico
institucional de talento

humano.

Analista 1,2,3 de talento

humano

Realizar un andlisis de la capacidad operativa
actual de cada unidad o proceso interno para la
generacion de los productos y servicios de demanda
nterna o externa en el Reporte de diagnostico
nstitucional PRO- MDT- PTH- 01 FOR O3 XT.

Elaborar el proyecto de

plantilla de talento humano.

Responsable de unidad/
Proceso
Analista de talento humano
1,2,3

Levantar la informacién requerida en el formulario
denominado Plantilla de talento humano PRO-
MDT-PTH- 01 FOR O4 EXT por parte del
responsable de cada unidad con el asesoramiento de
a UATH institucional, determinara las actividades
secuenciales, tipo de actividad y producto
ntermedio; sobre este Ultimo se determinara la
frecuencia, volumen, tiempo y porcentaje de

participacion del rol en la actividad.

Validar la consistencia de la

plantilla de talento humano.

Analista de talento humano
12,3

Validar el contenido de las plantillas de talento
numano levantadas por cada unidad, proceso o
oroyecto, con la finalidad de verificar la consistencia
lécnica de la informacion registrada a través del
respaldo documental (registros, reportes, informes,
astadisticas, entre otros). Estos medios de
verificacion deberan estar bajo la custodia del
responsable de la unidad, proceso o proyecto y
permitird una adecuada validacion por parte de la
UATH institucional.

Si la verificacion de la consistencia técnica de la
plantilla de talento humano se encuentra acorde a la
documentacion revisada se procederd a la firma de
validacion por parte del responsable de la UATH y
ol responsable de la unidad, proceso o proyecto caso

contrario continlia en la actividad 7.
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10 Elaborar la matriz de Analista 1,2,3 de talento  Consolidar la informacidn obtenida de las plantillas
planificacion de talento humano de talento humano de cada unidad, proceso o
humano. proyecto en la matriz de planificacion de talento
humano por niveles territoriales PRO-MDT-
PTH-01 FOR O5 EXT con la finalidad de obtener
el nimero actual de las/ os servidores por unidad,
Droceso o proyecto; nimero propuesto de servidores
por unidad, proceso o proyecto y el reporte de
orechas +/- por unidad, proceso o proyecto.

11 |Analizar los resultados de la Analista 3 de talento Se analizard las brechas para optimizar y
matriz de planificacion de humano racionalizar el talento humano, que implicard la
talento humano por niveles verificacion de los perfiles disponibles de las/ los

territoriales. servidores priorizando los movimientos internos del
personal y observando lo establecido en la Norma
técnica de planificacion del talento humano.

12 |[Elaborar lista de asignaciones | Analista 1,2,3 de talento  Elaborara cada una de las listas de asignaciones por

por niveles territoriales.

humano

niveles territoriales, segun las necesidades
oriorizando los movimientos de personal de acuerdo
al siguiente orden:

a) Lista de asignaciones de traslados
administrativos a otras unidades o procesos
internos. PRO-MDT-PTH- 01 FOR 06
EXT.

b) Lista de asignaciones de traspasos de
puestos a otras unidades o instituciones
PRO-MDT-PTH- 01 FOR O7 EXT.

c) Lista de asignaciones de comisiones de
servicio con remuneracion para la
prestacion de  servicios en  otras
instituciones PRO-MDT-PTH- 01 FOR O8
EXT.
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13 Generar el informe de Analista 3 de talento Generar el informe de optimizacion vy
optimizacion y humano racionalizacién del talento humano por niveles
racionalizacién del talento territoriales PRO-MDT-PTH-01 FOR 14 EXT,
humano por niveles y en base a los resultados establecer el Acta de
territoriales. responsabilidad de identificacion de campos de
gestién del talento humano PRO-MDT-PTH-01
FOR 16 EXT.
14 | Elaborar el informe del plan Analista 3 de talento Establecera el informe del plan consolidado de
consolidado de la humano planificacion del talento humano PRO-MDT-
planificacion de talento PTH-01 FOR 15 EXT integrando los informes de
humano. pptimizacion y racionalizacién del Talento Humano
por niveles territoriales.
15 | Revisar el informe del plan Coordinador general Revisara el informe del plan consolidado de
consolidado de la administrativo financiero planificacion del talento humano PRO-MDT-
planificacion de talento  |Director nacional de talento PTH-01 FOR 15 EXT para su aprobacion.
humano. humano
16 | Aprobar el informe del plan | Presidente del Consejo  Revisard y aprobard el Informe del plan
consolidado de la Nacional Electoral o su  tonsolidado de la planificacion del talento
planificacion de talento delegado humano PRO-MDT-PTH-01 FOR 15 EXT del
humano. Ministerio del trabajo y remitira al mismo para su
registro correspondiente.
17 |Implementar la planificacion | Analistas 3-2-1 de talento Implementara los resultados de la planificacion de

de talento humanao.

humano

falento humano, paulatinamente de acuerdo a las
necesidades de la institucién y la disponibilidad

oresupuestaria de acuerdo a la Norma técnica tanto

an matriz como en la Delegacion provincial.

Fuente: Documentos del CNE (2023)
Elaborado por: Joselyn Madrid

2.2.2 Unidad Il. Procedimiento especifico para el reclutamiento y seleccién de

personal contratos civiles

2.2.2.1 Concepto de reclutamiento

El reclutamiento de personal implica la busqueda de candidatos para cubrir una vacante,

o0 el conjunto de procedimientos que tienden a atraer candidatos potencialmente

cualificados con un buen desempefio en el trabajo, que sean capaces de ocupar puestos o

cargos dentro de la organizacion.
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En el reclutamiento se debe decidir sobre las fuentes necesarias mas adecuadas segun el
perfil que se necesite para el puesto, en general este es un proceso de retroalimentacion
en el que la empresa ofrece una serie de ventajas laborales esperando la reaccion del

mercado laboral. (Pérez, 2021, p. 46)

2.2.2.2 Proceso de reclutamiento y seleccion

Los autores Garcia & Bolivar (2014) sefialan que “Para realizar una correcta seleccion de
personal, el jefe de talento humano deberd primeramente respetar los principios
institucionales y escoger a los trabajadores que cuenten con el perfil que se busca para
cubrir la vacante” (p. 282), por lo tanto se debera hacer uso de los siguientes instrumentos

para realizar la seleccion de personal:

> Verificar y analizar la informacion de los candidatos mediante su curriculum
vitae, formacién académica, méritos y experiencias laborales.

Realizar pruebas de conocimientos a los postulantes.

Ejecutar pruebas de aptitudes o capacidades cognitivas.

Aplicacion de pruebas psicométricas.

YV V V V

Entrevistas de seleccion.

La efectividad del proceso de reclutamiento y seleccidn descrito para la contratacion de
personal garantiza la inclusion de profesionales altamente capacitados y aptos para cubrir
el puesto de trabajo dentro de la institucion con un alto nivel de desempefio para ejecutar
sus tareas y actividades, asegurando asi el cumplimiento de los objetivos y metas de la
institucion.

2.2.2.3 Reclutamiento y seleccion de personal en el CNE de la ciudad de

Riobamba

2.2.2.3.1 Alcance

Este procedimiento inicia desde el requerimiento de contratacion de personal bajo la
modalidad contratos civiles de servicios profesionales o técnicos especializados sin
relacion de dependencia de las unidades requirentes hasta la solicitud de pago del personal

y el archivo de la documentacion en su expediente.
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2.2.2.3.2 Objetivo

Incorporar personal bajo la modalidad contratos civiles de servicios profesionales o

técnicos especializados sin relacion de dependencia, en funcién de las necesidades

institucionales para labores que no pueden ser ejecutadas por personal de la institucion,

hay personal insuficiente o que se requiera especializacion para trabajos especificos.

2.2.2.3.3 Descripcion del proceso

Tabla 2. Descripcién del proceso de reclutamiento y seleccién

No. PASOS RESPONSABLE DESCRIPCION
1 Solicitar Unidad requirente | Solicitara a la autoridad nominadora o su
contratacion de delegado la contratacion del personal
personal. mediante memorando, con la documentacion
que habilite la experiencia del personal a
contratar FO-01(PE- TH- AD- 04).
Se debera adjuntar los Términos de
referencia- TDR Contratos civiles de
servicio sin relacion de dependencia FO-02
(PE- TH- AD- 05).

2 | Revisar solicitud de Autoridad Revisara el requerimiento de contratacion y

contratacion. nominadora o su | su pertinencia, en caso de proceder, remitira
delegado a la Coordinacion general administrativa
financiera.

3 Revisar y remitir | Coordinador general | Revisard el documento, registrara con
solicitud de administrativo namero de tramite y solicitara a la Direccion
contratacion. financiero nacional de talento humano la atencion

correspondiente.

4 | Revisar y reasignar | Director nacional de | Revisara el requerimiento de contratacion y

al analista.

talento humano

dispondra al analista correspondiente el
analisis de acuerdo a la distribucion de

responsabilidades y carga laboral.
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Solicitar el Aval
SIPLAN.

Analista 2
(reclutamiento y
seleccién) DNTH

Solicitara el correspondiente aval de
planificacion, con una copia del pedido de

contratacion de personal.

6 Verificar Aval Analista 3 Verificard de acuerdo a planificacion la
SIPLAN. (Reclutamiento y |disponibilidad presupuestaria mediante la
Seleccion) DNTH | herramienta informatica SIPLAN.

7 Revisar Analista 2 Previamente se solicitard la certificacion
documentacién (reclutamientoy |presupuestaria a la Direccion nacional
inicial y elaborar seleccion) DNTH |financiera, posteriormente revisard la

matriz de documentacion inicial del aspirante en lo
verificacion de concerniente a la instruccion formal,
perfil. experiencia laboral y capacitacion a través de
la Matriz técnica de verificacion de perfil
FO- 03 (PE-TH-AD-04).
8 Elaborar informe Analista 2 Elaborara el informe técnico FO-04 (PE- TH-
técnico y contrato. (reclutamientoy | AD- 04), de conformidad al requerimiento de
seleccion) DNTH | personal y el andlisis efectuado en la Matriz
técnica de verificacion de perfil y el
contrato respectivo FO- 03 (PE-TH-AD-
04).
9 Elaborar y remitir Analista 2 Elaborard mediante memorando la solicitud
solicitud de (reclutamientoy |de suscripcion del contrato dirigido al
suscripcion de seleccion) DNTH | Coordinador general administrativo
contrato. financiero y adjuntard informe técnico,
Matriz técnica de verificacion de perfil y
contrato. FO- 04 (PE- TH- AD- 04)- FO-
03- (PE- TH- AD- 04).
10 | Revisar, validary Analista 3 Revisard, validara y sumillara la redaccion,

sumillar
memorando e

informe técnico.

(reclutamiento y
seleccion) DNTH

contenido técnico y ortogréafica del informe
técnico, matriz de verificacion de perfil,
contrato y memorando de solicitud de

suscripcion.
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11 Revisar, firmary | Director nacional de | Revisard los documentos, sumillard y los
remitir solicitud de talento humano |remitirA a la Coordinacion  general
suscripcion. administrativa financiera para su
correspondiente suscripcion.
12 | Verificar y suscribir | Coordinador general |[Revisarda el  requerimiento y la
contrato. administrativo documentacidn adjunta previa suscripcién del
financiero contrato y su remisién a la Direccion nacional
de talento humano.
13 Reasignar al Director nacional de | Reasignarda el  tramite al  analista
analista. talento humano | correspondiente para su gestion pertinente.
14 | Solicitar al aspirante Analista 2 Contactara al aspirante para que se presente
documentacion (reclutamiento y |la documentacion completa de acuerdo a la
conforme lista de seleccion) DNTH | lista de requisitos FO- 01(PE- TH- AD- 05).
requisitos.
15 | Suscribir contrato Analista 2 Procedera con la suscripcion del contrato del
(reclutamientoy | personal.
seleccién) DNTH
16 Entregar carnet e | Asistente de talento | Solicitara datos del servidor y tomara una
ingreso en el humano foto para la impresion del carnet de
biométrico. identificacion y posteriormente su registro en
el biométrico si lo amerita.
17 | Revisar y registrar | Asistente de talento |Revisara si los contratos se encuentran
contratos. humano completos 'y con la informacion
correspondiente (firma de la autoridad
nominadora o su delegado, contrato firmado,
documentos y requisitos conforme lista de
chequeo). Posteriormente  registrara el
contrato.
18 | Elaborar y archivar | Asistente de talento | Archivara la informacion del personal en el

documentacion en

expediente.

humano

expediente de acuerdo a la informacion

remitida por el analista.
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19 Solicitar pago Unidad requirente | Solicitara mediante memorando el pago de
los valores correspondientes a los servicios
del personal, a lo cual adjuntard un informe
de cumplimiento de productos.

Se deberd presentar el Informe de
presentacion de productos y/o servicios
contratos civiles de servicios sin relacion de
dependencias FO- 03 (PE- TH- AD- 05).
20 Revisar y remitir | Coordinador general | Revisara y remitira el pago a la Direccion
pago. administrativo nacional de talento humano para su tramite
financiero correspondiente.
21 Revisar y reasignar | Director nacional de | Revisara la solicitud de pago y dispondra al
al analista. talento humano |analista correspondiente el analisis de
acuerdo a la distribucion de
responsabilidades y carga laboral.

22 Revisar Analista 2 Revisard si el requerimiento de pago cumple

documentacién (reclutamientoy |con los requisitos establecidos para el pago:
habilitante. seleccion) DNTH |informe de conformidad de entrega de
productos, solicitud inicial de contratacion,
certificacion ~ presupuestaria,  contratos
firmados, presentacion de  facturas,
documentos del personal. En caso de no estar
completa, se informara a la unidad requirente
para su revision inmediata.
23 Elaborar solicitud Analista 2 Elaborard mediante memorando la solicitud
de pago. (reclutamientoy |de pago y adjuntara la informacion antes
seleccion) DNTH | citada.

24 Revisar y remitir Analista 3 Revisara la redaccion de la solicitud de pago

solicitud de pago.

(reclutamiento y
seleccion) DNTH

cumplimiento de documentos

y el
habilitantes.
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25 Revisar, firmary | Director nacional de | Revisard la solicitud de pago y el
remitir solicitud de talento humano | cumplimiento de los requisitos para el pago.

pago.

26 Verificar y remitir | Coordinador general | Verificard la documentacion remitida y
solicitud de pago a administrativo | dispondra el pago pertinente a la Direccion

la DNF. financiero nacional financiera a través del proceso
Gestion de pagos PE- FN- AD- 10.

Fuente: Documentos del CNE (2023)
Elaborado por: Joselyn Madrid

2.2.3 Unidad I11. Procedimiento especifico para la formacion y capacitacion de
los trabajadores
2.2.3.1 La formacion y capacitacion de los trabajadores en las instituciones

publicas

Los autores Garcia & Bolivar (2014) sefialan que “la formacion y capacitacion de los
trabajadores en las instituciones puablicas deberian implementar mecanismos que se
encarguen de estimular las competencias laborales de los empleados, para que de esta
forma tengan un alto nivel de contribucion a la institucion con un buen desempefio en el
trabajo. La formacion ayuda a eliminar las barreras y limitaciones de las personas, estas
deberan realizarse por medio de planes disefiados para cubrir todas las necesidades de
capacitacion, invertir en progamas de formacién y capacitacion sera muy favorable ya
que producird nuevos aprendizajes en los servidores, mejorara el rendimiento de las
personas y por ende se incrementara su nivel de desempefio laboral, de esta forma se

obtendran mejores resultados” (p. 286).

2.2.3.2 Objetivos de la formacion y capacitacion
Los principales objetivos de la capacitacion segun el autor Chiavenato (2008) son los

siguientes:

» Se encarga de preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas
tareas del puesto, por ende mejora el desemperio laboral.
> La capacitacién brinda oportunidades para el desarrollo personal continuo y no

solo en sus puestos actuales, sino también para otras funciones mas complejas.
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» Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfactorio entre
ellas o para aumentarles la motivacion y volverlas mas receptivas a las nuevas

tendencias de la administracion.

2.2.3.3 Procedimiento especifico para la formacién y capacitacion de los
trabajadores en el CNE de la ciudad de Riobamba

2.2.3.3.1 Alcance

Este procedimiento contempla los procesos de capacitacion de planificacion y ejecucion.
En lo que se refiere a la planificacion, inicia con el andlisis de los resultados obtenidos en

el periodo anterior y culmina con la aprobacion del Plan institucional de capacitacion.

Por otro lado, en lo referente a la ejecucién de la capacitacion, el procedimiento inicia
con la emision de la solicitud por parte de la unidad requirente y culmina con la

elaboracion del informe integrado.

2.2.3.3.2 Objetivo

Planificar, ejecutar y evaluar los programas de formacién y capacitacion, orientados a
adquirir, desarrollar y potenciar los conocimientos, destrezas, habilidades, desempefio
laboral y actitudes de las/los servidores (as) publicos, para el ejercicio de sus funciones
en sus puestos de trabajo.

2.2.3.3.3 Descripcion del proceso

Tabla 3. Descripcion del proceso de formacion y capacitacion

PASOS PUESTO DESCRIPCION

Subir base de datos en | Analista 3 (formacion y | Se elaborara el cronograma de planificacién
plataforma virtual del | capacitacion DNTH) y ejecucion del Plan institucional de
MDT capacitacion en el formato FO-03 (PE-TH-
AD-06) version 1, y se procedera a subir la
base de datos de todos los servidores/as a la

plataforma virtual del MDT.
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Ingresar y responder

encuesta sobre
necesidades de
capacitacion en la

plataforma del MDT

Unidad requirente

de

requirentes ingresaran a la plataforma virtual

Los funcionarios/as las unidades

del MDT, para responder una encuesta sobre

sus necesidades de capacitacion.

Analizar resultados de
encuestas de

capacitaciones

Analista 3 (formacion y
capacitacion DNTH)

Procederd a analizar los resultados arrojados
de las encuestas realizadas por el MDT.

Evaluar y comparar los
resultados de encuestas
con las evaluaciones de

desempefio

Analista 3 (formacion y
capacitacion DNTH)

Evaluard y comparara los resultados de las
encuestas comparados con las evaluaciones

del desempefio.

Socializar resultados

Director nacional de

talento humano

Procedera a socializar los resultados de la
encuesta realizada por el MDT, con todos los
Directores y Coordinadores de las unidades
del CNE, y se receptaran sus sugerencias y

necesidades de capacitacion.

Elaborar y solicitar

autorizacion del PIC

Analista 3 (formacion y

capacitacion DNTH)

Elaborara el PIC (Plan institucional anual de

capacitaciéon) tomando en cuenta los
resultados de la encuesta y las necesidades o
de
Coordinadores de las diversas unidades del

CNE.

sugerencias los Directores vy

remitir
de

Sumillar 'y
solicitud

autorizacion del PIC

Director nacional de

talento humano

Enviard la solicitud de autorizacion del PIC
CGAF

administrativa financiera).

a la (Coordinacion  general

remitir
de

Revisar vy
solicitud

autorizacion del PIC

Coordinador/a General
administrativo

financiero

Procedera a la revision del memorando de
solicitud y remite la solicitud de autorizacién

a la Autoridad nominadora o su delegado.
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9 Analizar viabilidad del | Autoridad nominadora | Analizaran la viabilidad del PIC vy
PIC 0 su delegado procederan a autorizar mediante sumilla.

10 Revisar y remitir PIC | Coordinador/a General | Procedera a la revision del PIC autorizado y
autorizado administrativo lo remitira a la Direccion nacional de talento

financiero humano.

11 Socializar PIC a nivel | Director nacional de|Enviard un memorando a todas las unidades
institucional talento humano del CNE vigentes, indicando la viabilidad

del PIC y el cronograma de ejecucion, para
poder socializarlo a todo el personal de la
institucion.

12 Elaborar requerimiento | Analista 3 (formacién y | Una vez socializado y aprobado el PIC el
de capacitacion /o |capacitacion DNTH) analista de talento humano elaborara el
formacion requerimiento de capacitacion segun el

cronograma adjuntando la  siguiente
informacion:
- Numero de participantes.
- El proveedor seleccionado,
determinando si es entidad del estado
0 particular.
- Presupuesto referencial.
- Numero de horas de la temética.
13 Buscar y seleccionar | Analista 3 (formacién y|La DNTH podra verificar si dentro de los

proveedores

capacitacion DNTH)

proveedores de servicios de capacitacion
calificados por otras instituciones, encuentra
la oferta de servicios de capacitacion que se

requiere.

Si el curso tiene un valor, se procedera a
solicitar el aval de planificacion SIPLAN,
autorizado por la Direccion nacional de
planificacion, enviando la proforma y el

memorando de solicitud, con este aval se
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solicita la  respectiva  certificacion
presupuestaria para la contratacion del

servicio de capacitacion.

13.1 |Remitir solicitud de | Analista 3 (formacién y|Si el curso no tiene valor se procedera a
cursos de capacitacion | capacitacion DNTH) solicitar la disponibilidad de cupos, en las
y disponibilidad de asignaturas que el prestador de servicio
cupos tenga planificado en su plan de capacitacion.

Estos prestadores de servicios pueden ser
instituciones del gobierno como la
Contraloria General del Estado o pueden
ejecutarse con un facilitador interno.

14 Solicitar  disposicion | Director nacional de|Enviard la solicitud de capacitacion a la
para capacitacion y/o |talento humano CGAF/ Director provincial, adjuntando toda
formacién la documentacion habilitante que el analista

reunié en la elaboracion del requerimiento.

15 Dispone contratacion | Coordinador/a General | Asignara un namero de tramite, sumillara el

administrativo memorando de solicitud y lo remitira a la
financiero Direccion nacional administrativa/ Unidad
financiera.

16 Revisa la| Analista de compras|Revisara la documentacion habilitante para
documentacion publicas de DNA la contratacion, y determina el tipo de
habilitante contratacion.

17 Coordinar logistica y|Analista 3 (formacion y |Procederd a coordinar la logistica del

determinar la lista de

asistentes

capacitacion DNTH)

servicio contratado con el proveedor,
asegurandose que el evento de capacitacion
se desarrolle en un lugar Optimo para el
aprendizaje y que cuente con todo el material

adecuado.

37




18 Ejecutar capacitacion o | Analista 3 (formacion y | Una vez definido la logistica del evento, se
formacién capacitacion DNTH) ejecutara el evento de capacitacion o
formacion en las fechas y horarios previstos.

19 Solicitar  evaluacion | Analista 3 (formacion y | Debera ejecutar la evaluacion del evento en
del facilitador y evento | capacitacion DNTH) el Formato Evaluacion del evento del

MDT, FO-SP-GAFSP-05, en el cual cada
uno de los participantes evaluara al
facilitador y al organizador del evento.

20 Evaluar y  remitir | Director unidad | Los participantes del evento de la unidad
evaluacion del | beneficiaria requirente entregaran las evaluaciones del
facilitador y evento facilitador y del evento a la DNTH para su

respectivo registro, asi como también el
control de asistencia FO-01-(PE-TH-AD-
06), FO-02 (PE-TH-AD-06).

21.a |Elaborar la réplica de|Unidad o servidor/a|El/la o los/las servidores/as beneficiarios del
conocimientos de | beneficiario/a evento de capacitacion, elaboraran un
eventos de cronograma de transferencia de
capacitacion conocimientos, registrando su ejecucion a

través del formato FO-04-(PE-TH-AD-06);
el cual debera ser registrado en la DNTH de
acuerdo a lo establecido en la Norma técnica
del subsistema de formacién y capacitacion
ensus art. 8 y art. 15.

21.b |Elaborar informe de|Analista 3 (formacion y | El analista de capacitacion o un delegado de
conformidad de | capacitacion DNTH) la unidad requirente, elaborara el informe de
servicio satisfaccion del servicio, dependiendo del

tipo de capacitacion que se contrato, lo cual
lo determinara el analista de capacitacion de
talento humano.

22.b | Elaborar tabulacion de | Analista 3 (formacion y | El resultado promedio de las evaluaciones

resultados, C y F

capacitacion DNTH)

efectuadas al facilitador deberd registrarse
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ejecutadas y

calificacion de

proveedores

en el Formato de Tabulacion de resultados
del MDT, FO-SP-GAFSP-DC-06,
considerando que el formulario esta dividido
en dos partes, evaluacion al facilitador y

evaluacion a la organizacion del evento.

de
capacitacion se debera usar un Formato de
Tabulacion de resultados del MDT, FO-
SP-GAFSP-DC-06, con el propdsito de

obtener su promedio general de evaluacion,

Para cada prestador de servicios

y cada fila reflejard la evaluacion obtenida

de un evento de capacitacion.

23.b

Enviar formato de plan
anual de capacitacion
al MDT

Analista 3 (formacion y

capacitacion DNTH)

Realizara el registro de las capacitaciones
realizadas durante el periodo en el Formato
Plan anual de capacitacion del MDT FO-
SP-GAFSP-DC-01 y remitirlo al Ministerio
de trabajo, y pdf
de

en formato excel

adjuntando las respectivas firmas

responsabilidad.

24.a |Remitir informe de|Analista 3 (formacion y | Si el proceso de contratacion del proveedor
conformidad de | capacitacion DNTH) es por infima cuantia, el analista realizara el
servicio y habilitantes informe de satisfaccion del servicio y se

adjuntara la orden de servicio.

25.a |Revisar, sumillar y|Director nacional de|Revisard el informe de satisfaccion, lo
remitir la solicitud de | talento humano sumilla y remite la solicitud de pago a la
pago CGAF/Unidad administrativa DPE.

26.a |Revisar 'y validar|Coordinador/a General |Revisard y validard la documentacion

documentacion

administrativo

financiero

habilitante si esta completo procede a remitir

a la Direccién nacional administrativa.
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24.b

informe de
de
contrato y notificacion
de

recepcion del servicio

Elaborar

administrador

acta entrega

Analista 3 (formacion y
capacitacion DNTH)

Si el proceso de contratacion fue realizado
por una forma diferente a infima cuantia, el
administrador del contrato emitira el informe
de conformidad del servicio y lo remite a la
Coordinacion administrativa  financiera,
quien lo revisa y en caso de estar de acuerdo
con el mismo, emite el acuse recibo y
designa al o los funcionarios que deben

firmar el acta de entrega recepcion.

El analista de talento humano elaborara la
notificacion de acta entrega recepcion del
servicio, solicita la firma de la misma, asi
como también la factura al proveedor, para
proceder a solicitar el pago correspondiente

al proveedor.

25.b | Solicitar autorizacién | Analista 3 (formacion y | Solicitara la autorizacion de pago a la
de pago capacitacion DNTH) CGAF/Unidad administrativa DPE
adjuntando toda la  documentacion
pertinente: contrato, informe del
administrador, liquidacion econémica, acuse
recibo del informe del administrador, acta de
entrega recepcion y factura del proveedor.
26.b |Revisar, sumillar y|Director nacional de|Revisard el informe de satisfaccion, lo
remitir la solicitud de |talento humano sumilla y remite la solicitud de pago a la
pago Coordinacién general administrativa
financiera (CGAF).
27.b |Revisar y validar|Coordinador/a General | El Coordinador revisara la documentacion y

documentacion

administrativo

financiero

remitira la solicitud de pago a la Direccién

Nacional Financiera.

Fuente: Documentos del CNE (2023)
Elaborado por: Joselyn Madrid
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2.24 Unidad 1V. Procedimiento especifico de las remuneraciones de los

trabajadores

2.2.4.1 Concepto de remuneracion

Los autores Garcia & Bolivar (2014) indican que “la remuneracion es muy importante
dentro del sistema de gestion de empleo que tiene toda institucién, las estructuras
salariales junto con las politicas y practicas de retribucién por el trabajo se encargan de
estimular e incentivar a los trabajadores por el esfuerzo, estimulando su rendimiento y
desempefio en el trabajo, esto podria ser individual o grupal, de esta forma se asegura un

trabajo eficaz y eficiente con los resultados esperados” (p. 285).

2.2.4.2 Principios de equidad en la remuneracion

Para los autores Garcia & Bolivar (2014) “La equidad en las retribuciones es un principio
muy importante y un gran atributo, estas se manifiestan tanto en el interior de la

organizacion como en el exterior de esta” (p. 286).

e Laequidad interna de la estructura retributiva de una organizacion sucede cuando
los trabajadores tienen la percepcidn de que reciben compensaciones por su buen
desempefio en el trabajo y estan acordes a la contribucion que realizan.

e La equidad externa tiene una estructura retributiva que se basa en las
competencias de las personas, esta se utiliza para atraer y retener a trabajadores
que poseen mejores competencias laborales y es muy eficiente cuando se realiza
una retribucion justa que no exceda los costes salariales en relacion a los del

mercado o con los diferentes puestos de trabajo de la organizacion.

2.2.4.3 Procedimiento especifico de las remuneraciones de los trabajadores en el
CNE de la ciudad de Riobamba

2.2.4.3.1 Alcance

El procedimiento especifico de nGmina abarca actividades desde revision del reporte de
consolidacién de novedades hasta el requerimiento de ejecucion del pago a la Direccion

nacional financiera.
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2.2.4.3.2 Objetivo

Reconocer de manera monetaria a los servidores por el trabajo realizado, en funcién a su

eficiencia, responsabilidad, profesionalizacion, desempefio, experiencia y capacitacion.

2.2.4.3.3 Descripcion del proceso

Tabla 4. Descripcion del procedimiento especifico de remuneraciones e ingresos

complementarios- nGmina

No.

ACTIVIDAD

RESPONSABLE

DESCRIPCION

Revisar el reporte
consolidado de

novedades

Analista 1 DNTH/
Asistente, Analista
1, UTH- DPE

Recibira la matriz de novedades de los
subprocesos de  reclutamiento,  seleccion,
contratacion de personal los cuales se
consolidaran en un solo archivo (Distributivo
SPRYN).

Esta actividad la realizard de ser el caso por dos

ocasiones:

e 12 de cada mes

e 22 de cada mes

Deberéa verificar la informacion de la Matriz de
novedades con los contratos y/o acciones de
personal  provenientes del procedimiento,
utilizando la matriz de calculo de remuneracion
mensual unificada FO-01 (PE-TH-AD-08).

Actualizar distributivo
SPRYN

Analista 1 DNTH/
Asistente, Analista
1, UTH- DPE

Teniendo como insumo la matriz de novedades
consolidado, actualizara el distributivo SPRYN,
en el cual deberan ingresar los nuevos servidores
de la institucion al distributivo activo y aquellos

servidores desvinculados al distributivo pasivo.
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Registrar novedades en
SPRYN

Analista 1 DNTH/
Asistente,
1, UTH- DPE

Analista

Registrara las novedades del distributivo SPRYN
en el subsistema del Ministerio de finanzas
SPRYN en dos grupos mensuales, siendo el
primero hasta el 20 de cada mes y el segundo

hasta el 26 de cada mes.

Descargar planilla de
préstamos hipotecarios

y quirografarios

Analista 1 DNTH/
Asistente,
1, UTH- DPE

Analista

Descargard las planillas de valores de la pagina
web del IESS a ser descontados por préstamos
hipotecarios y quirografarios, y se imprimira
como respaldo a la solicitud de pago que se realiza

a la Direccién nacional financiera.

La Direccion nacional financiera/ Unidad
financiera envia los listados de descuentos y

deducciones del mes.

Elaborar ndmina

Analista 2 DNTH/

Con la informacion actualizada del distributivo

Asistente, Analista| SPRYN generara, cada vez que se requiera,
1, UTH- DPE documentos digitales para el pago de némina en
el sistema del Ministerio de finanzas (SPRYN).
Se deben considerar los descuentos o deducciones
que el servidor podria tener.
Se elabora la matriz de calculo FO-01 (PE-TH-
AD-08).
Revisar 'y aprobar | Analista 3 DNTH/|Revisara la matriz de célculo de remuneracion
némina Asistente, Analista| mensual unificada FO-01 (PE-TH-AD-08) en
2, UTH- DPE caso de existir alguna novedad procedera a

corregirlo, antes de que se valide los documentos
correspondientes al sistema del Ministerio de
finanzas SPRYN.

Generar CUR de pago

Analista 2 DNTH/
Asistente,
1, UTH- DPE

Analista

Generara un CUR de pago en el SPRYN, por cada
transaccion de ndémina generada y deberd ser

impreso como respaldo a la solicitud de pago con
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sus respectivos documentos de

respaldo

(resimenes de  deducciones, descuentos,

presupuesto solicitado y pago de haberes).

de Gestion de pago PE-FN-AD-10.

Solicitar el pago Director nacional de | Solicitara el pago de la remuneracion mediante un
talento humano/ | memorando dirigido al director de la Direccion

Director provincial |nacional financiera, vinculandose con el proceso

Fuente: Documentos del CNE (2023)
Elaborado por: Joselyn Madrid

2.2.5 Unidad V. El desempefio laboral

2.2.5.1 Evaluacion del desempefio laboral
La evaluacion del desempefio es un procedimiento sistematico y de analisis de los
trabajadores en sus puestos de trabajo que permite emitir juicios sobre el desempefio de
los servidores de la empresa, en relacion con el trabajo que realizan, ocurre en un periodo
de tiempo determinado, y tiene como finalidad integrar los objetivos organizacionales

con los individuales y alinear al personal a la estrategia corporativa .

La evaluacion del desempefio laboral tiene sus efectos sobre el rendimiento de los
trabajadores de la organizacion y se dice que es el elemento clave para su desempefio y

satisfaccion en el trabajo. (Martinez, 2013, p.286)

2.2.5.2 Importancia de la evaluacién del desempefio laboral

El autor Martinez (2013) indica que “la evaluacion del desempeno laboral en el trabajo
es parte esencial del proceso de gestion de talento humano y toda organizacion deberia
implementarlo a sus politicas de gestion” (p. 285), es importante por las siguientes

razones.

e Permite obtener la informacion suficiente para realizar una correcta toma de
decisiones en las diferentes areas de la organizacion con respecto a las personas
que laboran en ella, esto tiene que ver con incentivos como: remuneraciones,

promociones, programas de capacitacion y desarrollo profesional.
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e Ayuda a validar las politicas y practicas de gestion de talento humano
considerando el impacto que tienen sobre el comportamiento y desempefio de los
trabajadores en su trabajo.

e Con la informacién obtenida de la evaluacion del desempefio, se puede realizar
un mejor desarrollo del personal en la organizacion y ayudarlos a crecer
profesionalmente.

e Mejorar la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores.

2.2.5.3 Procedimiento especifico de la evaluacion del desempefio laboral en el
CNE de la ciudad de Riobamba

2.2.5.3.1 Alcance
El procedimiento especifico para la evaluacién de desempefio abarca actividades desde
la elaboracidn del plan, ingreso de actividades, metas e indicadores hasta la consolidacion

y presentacion de los resultados.

2.2.5.3.2 Objetivo

Establecer el grado de contribucion de los servidores, mediante la aplicacion de sus

competencias en las actividades del puesto de trabajo con el fin de medir su desempefio.

2.2.5.3.3 Descripcion del proceso

Tabla 5. Descripcion del proceso de la evaluacion del desempefio laboral en el CNE

No.

PASOS PUESTO DESCRIPCION

Elaborar el Plan de|Analistas de talento | Planificara la evaluacidn de desempefio a traves

evaluacion del|humano 1,2y 3 de un Plan de evaluacion de desempefio FO-
desempefio 01 (PE-TH-AD-Q7) el cual seréd enviado para
aprobacion 'y conocimiento del Director

nacional de talento humano.
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Revisar, supervisar | Coordinador  general | Revisara, supervisard y remitird el Plan de
y  remitir  para|administrativo y |evaluacion del desempefio FO-01 (PE-TH-
aprobacion financiero/  Director | AD-07) para aprobacion.

nacional de talento

humano
Disponer la | Presidente o delegado | Dispondra la aplicacion del Plan de evaluacion

aplicacion del Plan
de evaluacién de

desempefio

del desempefio FO-01 (PE-TH-AD-07), si no
se aprueba se definird nuevamente dicho plan

hasta que el mismo sea aprobado.

Difundir

procedimiento

el

Director nacional de

talento humano

Difundira de del
desempeiio FO-01 (PE-TH-AD-07) a los

evaluadores.

el Plan evaluacion

Entrenar a
evaluadores de cada

area

de
humano 1,2y 3

Analistas talento

Entrenara a los evaluadores estableciendo los
pardmetros de valoracion de acuerdo a las
herramientas de evaluacién asignadas por el
Ministerio de trabajo, que comprenden los
conocimientos; las competencias técnicas del
puesto, el trabajo en equipo, iniciativa y
liderazgo, luego generar la Lista de asistencia
de evaluadores FO-02 (PE-TH-AD-07).

Definir indicadores

y competencias de

Unidad funcional

Determinard las actividades esenciales,

procesos, objetivos, planes, programas Yy

acuerdo al Manual poyectos con sus respectivos indicadores y
de descripcion, metas; los conocimientos, la relevancia de las
valoracién y destrezas de las competencias del puesto y
clasificacion de universales, la relevancia del trabajo en equipo
puestos con y de cada uno de los servidores a su cargo,
de acuerdo al Manual de descripcion,
valoracion y clasificacion de puestos.
Evaluar el | Unidad funcional Llenard el Formulario MRL- EVAL 01 en
desempefio del base a la normativa vigente y enviarla a Talento

personal a su cargo

humano.
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8 | Receptar y disponer | Director nacional de|Receptara los formularios MRL- EVAL 01 de
andlisis de | talento humano las distintas unidades de la institucion, vy
evaluaciones dispondréa a los Analistas de talento humano el

analisis correspondiente.

9 |Revisar y analizar|Analistas de talento | Analizard que la informacion obtenida de los
las evaluaciones humano 1,2y 3 Formularios MRL- EVAL -01 cumpla con la

planificacion aprobada y consolidar los
mismos.

10 | Comunicar Analistas de talento | Receptara y comunicara los resultados FO-03-
resultados humano 1,2y 3 (PE-TH-AD-07) al Director nacional de talento

humano y en caso de las delegaciones
provinciales electorales se enviara la
informacion por medio de los Directores
provinciales.

11 | Notificar a|Director nacional de|Comunicard resultados en el formato FO-03-
evaluados talento humano (PE-TH-AD-07) al personal evaluado.

12 | Recibir reclamos de | Director nacional de|Receptara apelaciones a la calificacion de
evaluaciones talento humano evaluacion del desempefio por parte del

evaluado.

13 | Consolidar Analistas de talento|Consolidara la informacion y elaborara el
informacion y emitir | humano 1,2y 3 informe de reclamos FO-04- (PE-TH-AD-
informe de reclamos 07).

14 | Conformar y | Director nacional de | Convocara al Comité de reclamos y evaluacién
convocar comité de | talento humano del desempefio y remitir el informe de
reclamos reclamos FO-06 (PE-TH-AD-07).

15 |Resolver reclamos | Comité de reclamos de | Resolverd los reclamos presentados por los
presentados y emitir | evaluacion servidores, mediante acta de resolucion de
acta resolutiva reclamos de evaluacion FO-07 (PE-TH-AD-

07).

16 | Notificar al servidor | Director nacional de | Notificara al servidor, lo resuelto por el Comite
y remitir resolucion | talento humano de Reclamos.

17 | Consolidar Analistas de talento | Consolidara el informe técnico de la Evaluacion
informacion humano 1,2y 3 Formulario MRL- EVAL- 03, el cual
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contendra los resultados de las evaluaciones
realizadas en Planta central y Delegaciones

provinciales electorales.

18 | Revisar, supervisar | Director nacional de|Revisara la informacion de la evaluacion.
y remitir resultados | talento humano
finales para
aprobacién
19 | Aprobar resultados | Presidente 0 su | Aprobaré los resultados finales obtenidos en el
finales delegado Formulario MRL- EVAL- 03.
20 | Disponer la| Director nacional de|Dispondra la ejecucion de los efectos de los

ejecucion de efectos

de evaluacién

talento humano

resultados de la evaluacion obtenida en el
Formulario MRL-EVVAL-03.

21

Ejecutar los efectos

de evaluacién

de
humano 1,2y 3

Analistas talento

Ejecutard los efectos de la evaluacion del

desempefio de acuerdo a lo establecido en la

Norma Técnica.

Fuente: Documentos del CNE (2023)
Elaborado por: Joselyn Madrid

3. CAPITULO Ill. METODOLOGIA

3.1 Método hipotético deductivo

El método que se utilizd en el presente proyecto de investigacion es el hipotético
deductivo, para los autores Hurtado y Toro (2007) “este es un procedimiento que toma
unas aseveraciones en calidad de hipotesis y comprueba tales hipétesis, deduciendo de
ellas, en conjunto con otros conocimientos que ya poseemos, conclusiones que
confrontamos con los hechos (p.73).

Dentro de este trabajo de investigacion se empled este método cientifico, en el cual a
partir de la observacion del fendbmeno que es la gestion del talento humano y su incidencia
en el desempefio laboral de los trabajadores del Consejo Nacional Electoral de la ciudad
de Riobamba, se formul6 una hipdtesis que es: La gestion del talento humano incide en
el desempefio laboral de los trabajadores del Consejo Nacional Electoral de la ciudad de

Riobamba, la misma que fué comprobada en el anlisis e interpretacion de los datos.

Para el desarrollo del proyecto de investigacion se ejecutaron todas las fases de este

método cientifico por excelencia que son las siguientes:
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3.1.1. Observacién del fendmeno y planteamiento del problema: Se observé el
fendomeno en el CNE de la ciudad de Riobamba y el planteamiento del problema
descrito en la pag. 02, el fendmeno es la gestion del talento humano y su incidencia

en el desemperio laboral de los trabajadores.

3.1.2 Formulacion de la hipotesis:

Se plantearon dos tipos de hipotesis:

e Hipotesis alternativa (H): La gestion del talento humano incide en el desempefio
laboral de los trabajadores del Consejo Nacional Electoral de la ciudad de
Riobamba.

e Hipotesis nula (Hy:): La gestion del talento humano no incide en el desempefio
laboral de los trabajadores del Consejo Nacional Electoral de la ciudad de

Riobamba.

3.1.3 La construccion y deduccién de teorias: En esta fase se verificd si la hipotesis
es verdadera, la confirmacion indica que: la gestion del talento humano si incide
en el desempefio laboral de los trabajadores del Consejo Nacional Electoral de la
ciudad de Riobamba.

3.1.4 La verificacion de teorias mediante la contrastacion de las hipotesis: la
hipétesis fue comprobada de acuerdo a los hechos observados mediante el proceso

de contrastacion de hipotesis.

3.2 Tipo de Investigacion

3.2.1 Investigacion documental

Se empleo la investigacion documental para realizar el trabajo de investigacion ya que
segun lo sefiala el autor Fajardo (2004) “esta es aquella que trata de estructurar y ordenar
los datos que se conocen sobre un tema, se fundamenta principalmente en la informacion
que se recolecta o se consulta de documentos, sin que sea alterada su naturaleza o sentido”

(p. 55). Por lo tanto, la informacion para la construccion del marco teorico, se recolecto
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de fuentes primarias que son los documentos del CNE de la ciudad de Riobamba sobre el

tema del proyecto.

3.2.2 Investigacion de campo

La investigacion de campo se realiz6 en la Delegacion Provincial Electoral de
Chimborazo (CNE), en donde se recogid la informacion de fuentes documentales de la
Institucion y también se aplicaron las encuestas a los 17 trabajadores principales de la
Delegacion, para conocer la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio

laboral de los trabajadores.

3.3. Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion que se enmarca dentro del presente proyecto es el disefio no
experimental, para los autores Toro & Parra (2006) “la investigacion no experimental es
aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables” (p.158). Es decir, no se
manipulo la variable independiente, sino se observd el fendmeno en su contexto natural

y después fue analizado.

3.4 Determinacion de la poblacién y muestra

3.4.1 Determinacion de la poblacion

Los autores Pulpdn, Garrido, Delgado (2012) indican que una poblacion “es el conjunto
de individuos que poseen ciertas caracteristicas o propiedades que son las que se desean
estudiar, cuando se conoce el nimero de individuos que la componen se habla de
poblacion finita y cuando no se conoce su nimero se habla de poblacion infinita”. (p.108)
La Delegacion Provincial Electoral de Chimborazo esta conformada por 17 trabajadores
de planta.

3.4.2 Determinacién de la muestra

En este caso no se procedio al célculo del tamafio de la muestra por ser muy pequefia la
poblacion, y se trabajo con los 17 trabajadores de planta del Consejo Nacional Electoral
(Chimborazo).
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3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1 Determinacién de la técnica de recoleccion de datos

> Laencuesta:

La encuesta fue aplicada a los 17 trabajadores del CNE de la ciudad de Riobamba, con la
finalidad de determinar como incide la gestion del talento humano en el desempefio

laboral de los trabajadores de esta institucion.
3.5.2 Determinacion de los instrumentos de recoleccion de datos
El instrumento que se utilizo para la recoleccion de los datos es el cuestionario de

encuesta.

3.6 Técnicas de procedimientos e interpretacion de los datos

La técnica para interpretar los datos que se obtuvieron de las encuestas es el SPSS, este
software estadistico resulté apropiado ya que permitié realizar analisis estadisticos,
procesar y analizar grandes cantidades de datos y representar graficamente los resultados

obtenidos, de esta manera el IBM SPSS fue una gran herramienta.

4. CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Andlisis y discusion de resultados
Los datos recopilados por medio de la encuesta fueron registrados en el SPSS, para de

esta manera realizar los analisis estadisticos que ayudaron a identificar las variables

relevantes y dar respuesta al problema de estudio.
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4.2 Resultados de la encuesta

Pregunta 1: ;Usted ha logrado cumplir todos los proyectos emblematicos de acuerdo a

lo planificado por la institucion?

Tabla 6. Proyectos emblematicos cumplidos

Proyectos emblematicos cumplidos

Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 17 100,0 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)

Elaborado por: Joselyn Madrid

Gréfico 1. Proyectos emblematicos cumplidos

Proyectos emblematicos cumplides

Frecuencia

Sl

Proyect: hlamati el i,

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)

Elaborado por: Joselyn Madrid

Anélisis e interpretacion de los datos:

Los datos obtenidos de las encuestas dan a conocer que con la gestion del talento humano
el 94,1% de trabajadores del CNE de la ciudad de Riobamba ha dado cumplimiento a los
proyectos emblematicos de acuerdo a lo planificado por la institucién, mientras que el

5,9% no ha cumplido con los proyectos emblematicos planificados.
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Pregunta 2: ¢Usted ha cumplido de manera eficaz con todas las tareas y actividades
asignadas por la institucion?

Tabla 7. Cumplimiento de tareas y actividades

Cumplimiento de tareas y actividades

Faorcentaje Forcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Si 17 1000 100,0 1000

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)

Elaborado por: Joselyn Madrid

Gréfico 2. Cumplimiento de actividades y tareas

Cumplimiento de tareas y actividades

Frecuencia

Si

Cumplimiento de tareas y actividades

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)

Elaborado por: Joselyn Madrid

Anélisis e interpretacion de los datos:
Los datos de las encuestas dan a conocer que con la gestion del talento humano todos

los trabajadores han cumplido de manera eficaz con todas las actividades y tareas en un
100%, por lo tanto esta gestion es muy importante y fundamental dentro de la institucion.
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Pregunta 3: ¢(Usted cuenta con todas las herramientas y recursos de apoyo para el

desarrollo de sus actividades en el Consejo Nacional Electoral?

Tabla 8. Herramientas y recursos de apoyo

Herramientas y recursos de apoyo

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Walido  Si 11 64,7 64,7 647
R[] G 353 353 100,0
Total 17 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)
Elaborado por: Joselyn Madrid

Grafico 3. Herramientas y recursos de apoyo

Herramientas y recursos de apoyo

Frecuencia

Herramientas y recursos de apoyo

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)

Elaborado por: Joselyn Madrid

Andlisis e interpretacion de los datos:

Los datos de las encuestas dan a conocer que el 64,7% de trabajadores cuentan con las
herramientas y recursos de apoyo para el desarrollo de sus actividades en el Consejo
Nacional Electoral, mientras que el 35,3% de trabajadores no cuentan con las
herramientas y recursos de apoyo, por lo tanto es necesario que la institucion gestione y
planifique para que el porcentaje menor que no cuenta con estas herramientas y recursos
sean tomados en cuenta para posteriormente implementar en sus areas de trabajo todas
estas herramientas clave, con la finalidad de que todos los funcionarios puedan desarrollar

de mejor manera sus actividades en la institucion.
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Pregunta 4: ;Conoce usted si existe algin reconocimiento por el buen desempefio en el

trabajo por parte de la institucion?

Tabla 9. Reconocimiento por el desempefio

Reconocimiento por el desempefio

FPorcentaje Forcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Si 10 588 58,8 58,8
Mo 7 412 41,2 100,0
Total 17 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)

Elaborado por: Joselyn Madrid

Grafico 4. Reconocimiento por el desempefio

Reconocimiento por el desempefio

Frecuencia

Reconocimiento por el desempefio

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)
Elaborado por: Joselyn Madrid

Andlisis e interpretacion de los datos:

Los datos de las encuestas dan a conocer que el 58,8% de los trabajadores conocen que
existe un reconocimiento por el buen desempefio en sus puestos de trabajo, mientras que
el 41, 2% no conoce si existe algin reconocimiento, por lo tanto la institucion deberia
gestionar de mejor manera el talento humano e incentivar a los trabajadores para que estos
se sientas mas motivados para trabajar y asi puedan dar cumplimiento a los objetivos y

metas de la institucion.
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Pregunta 5: ¢Esta usted satisfecho con las oportunidades de crecimiento, desarrollo, y

motivacion brindado por el CNE de la ciudad de Riobamba?

Tabla 10. Satisfaccion con las oportunidades de crecimiento

Satisfaccion con las oportunidades de crecimiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia FPorcentaje valido acumulado
Walido  Muy satisfecho 3 17.6 17,6 176
Satisfecho 7 41,2 41,2 58,8
Meutro 5 284 254 88,2
Muy insatisfecho 2 11,8 11,8 100,0
Total 17 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)
Elaborado por: Joselyn Madrid

Gréfico 5. Satisfaccion con las oportunidades de crecimiento

Satisfaccion con las oportunidades de crecimiento

Frecuencia

Muy satisfecho Satisfecho Neutro Muy insatisfecho

Satisfaccion con las oportunidades de crecimiento

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)

Elaborado por: Joselyn Madrid

Anélisis e interpretacion de los datos:

Los datos de las encuestas dan a conocer que solamente el 17, 6% de los trabajadores se
encuentran muy satisfechos con las oportunidades de crecimiento, desarrollo vy
motivacion brindado por el CNE de la ciudad de Riobamba, el 41,2% se encuentra
satisfecho, el 29,4% neutro con respecto a estas oportunidades y el 11,8% estd muy
insatisfecho, con estos resultados se establece que el CNE deberia realizar una
planificacion para crear programas que brinden todas estas oportunidades de crecimiento,
desarrollo y motivacion a sus trabajadores, de esta forma el 100% se sentiria muy

satisfecho y realizarian de mejor manera sus labores.
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Pregunta 6: ¢Conoce usted si la institucion realiza programas de formacion y

capacitacion a los trabajadores?

Tabla 11. Programas de formacion y capacitacion

Programas de formacion y capacitacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Si 15 88,2 882 88,2
Mo 2 11,8 11,8 100,0
Total 17 100,0 100,0

Frecuencia

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)
Elaborado por: Joselyn Madrid

Grafico 6. Programas de formacién y capacitacion

Programas de formacién y capacitacién

Mo

Programas de formacion y capacitacion

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)

Elaborado por: Joselyn Madrid

Andlisis e interpretacion de los datos:

Los datos de las encuestas dan a conocer que el 88,2% de los trabajadores conocen que

la institucion realiza programas de formacién y capacitacion, mientras que el 11,8%

indica que no conoce. Con estos resultados la institucion deberia incluir al 100% de los

trabajadores en estos programas, para que de esta forma luego de haber sido capacitados

todos los funcionarios tengan un mejor desempefio en sus puestos de trabajo.
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Pregunta 7: ¢;Cuéntas horas se realizan los programas de formacion y capacitacion a los

trabajadores?
Tabla 12. Horas de formacion y capacitacion
Horas de formacion y capacitacion
Porcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Walido 20-30 14 824 824 824
40-50 2 11,8 11,8 941
£0-70 1 54 54 1000
Total 17 1000 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)

Elaborado por: Joselyn Madrid

Grafico 7. Horas de formacion y capacitacion

Horas de formacion y capacitacion
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Horas de formacién y capacitacién

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)
Elaborado por: Joselyn Madrid

Andlisis e interpretacién de los datos:

Los datos de las encuestas dan a conocer que el 82,4% de los trabajadores reciben
programas de formacion y capacitacion con una duracion de 20-30 horas, el 11,8% recibe
40-50 horas y solo el 5,9% de 60-70 horas. Se deberia solucionar este problema ya que
los funcionarios son formados y capacitados de manera diferente y en un nimero no
igualitario de horas, lo cual podria ocasionar una inestabilidad en el desarrollo de las
actividades ya que a cierto porcentaje se le ha dado la oportunidad de capacitarse mas y

por ende tener mas conocimientos.
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Pregunta 8: ;La institucion le ha realizado evaluaciones de sus competencias laborales?

Tabla 13. Evaluaciones de competencias laborales

Evaluaciones de competencias laborales

FPorcentaje Forcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Si 13 76,5 76,5 76,58
Mo 4 23,4 234 100,0
Total 17 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)
Elaborado por: Joselyn Madrid

Gréfico 8. Evaluaciones de competencias laborales

Evaluaciones de competencias laborales

Frecuencia

Si No

Evaluaciones de competencias laborales

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)

Elaborado por: Joselyn Madrid

Andlisis e interpretacion de los datos:

Los datos de las encuestas dan a conocer que el 76,5% de trabajadores han sido evaluados
sus competencias laborales, mientras que el 23,5% no ha sido evaluado. La institucion y
el area de talento humano deberia solucionar este problema que existe y evaluar al 100%
de los empleados de la institucidn, para de esta forma garantizar que todos los trabajadores
cumplen con las competencias que se requieren en el puesto de trabajo.
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Pregunta 9: ;Usted considera que tiene los conocimientos necesarios para trabajar en su

puesto especifico?

Tabla 14. Conocimientos en el puesto

Conocimientos en el puesto

FPorcentaje Faorcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acurmulado
Valido  Si 15 88,2 88,2 88,2
Mo 2 11,8 11,8 100,0
Total 17 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)

Elaborado por: Joselyn Madrid
Gréfico 9. Conocimientos en el puesto

Conocimientos en el puesto

Frecuencia

Conocimientos en el puesto
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)
Elaborado por: Joselyn Madrid

Anadlisis e interpretacion de los datos:

Los datos obtenidos de las encuestas dan a conocer que el 88,2% de los trabajadores
tienen los conocimientos necesarios para trabajar en su puesto especifico, mientras que el
11,8% no posee los conocimientos que se requieren. El departamento de talento humano
deberia aplicar un modelo de competencias laborales para asegurarse que el 100% de los

trabajadores tengan todos los conocimientos necesarios para trabajar en la institucion.
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Pregunta 10: ;Como es su desempefio en el trabajo?

Tabla 15. Desempefio en el trabajo

Desempefio en el trabajo

Forcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy bueno 12 706 70,6 706
Bueno 5 294 284 100,0
Total 17 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)
Elaborado por: Joselyn Madrid

Gréfico 10. Desempefio en el trabajo

Desemperio en el trabajo

Frecuencia

Muy bueno Bueno

Desempenio en el trabajo

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)
Elaborado por: Joselyn Madrid

Andlisis e interpretacion de los datos:

Los datos obtenidos de las encuestas dan a conocer que el 70,6% de los trabajadores
tienen un muy buen desempefio en el trabajo, mientras que el 29,4% indican que presentan
un buen desempefio. La institucion y el departamento de talento humano deberian
implementar estrategias que ayuden a mejorar esta importante variable, de esta manera se

garantizaria que el 100% de trabajadores tengan un excelente desempefio laboral.
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Pregunta 11: ;Considera usted que la gestion del talento humano es importante para un

mejor desempefio laboral?

Tabla 16. Importancia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral

Desempefio laboral

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia FPorcentaje valido acurmulado
Walido  Si 15 88,2 88,2 88,2
Mo 2 11,8 11,8 100,0
Total 17 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)

Elaborado por: Joselyn Madrid
Graéfico 11. Importancia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral

Desemperfio laboral

Frecuencia

Desempefio laboral

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)

Elaborado por: Joselyn Madrid
Anélisis e interpretacion de los datos:

Los datos obtenidos de las encuestas dan a conocer que el 88,2% de los trabajadores
considera que si es importante la gestion del talento humano para tener un mejor
desempefio laboral dentro de la institucion, mientras que el 11,8% opina que esta gestion
no es tan importante para tener un buen desempefio en el trabajo. EI CNE de la ciudad de
Riobamba debera crear nuevos programas de formacion que ayuden a aumentar el nivel
de desempefio de todos los trabajadores y a su vez también motivar al personal de manera
constante, de esta forma los colaboradores al sentirse mas motivados en sus puestos
especificos, cambiaran de opinion y consideraran a esta gestion como la mas fundamental

e importante para realizar cualquier funcion.
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Pregunta 12: ;Como es la comunicacion entre departamentos y trabajadores dentro de la

institucion?
Tabla 17. Comunicacion entre departamentos y trabajadores
Comunicacion entre departamentos y trabajadores
Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy buena i 35,3 35,3 35,3
Buena 11 64,7 64,7 100,0
Total 17 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)

Elaborado por: Joselyn Madrid

Grafico 12. Comunicacidn entre departamentos y trabajadores

Comunicacién entre departamentos y trabajadores

Frecuencia

Muy buena Buena

Comunicacién entre departamentos y trabajadores
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)
Elaborado por: Joselyn Madrid

Andlisis e interpretacion de los datos:

Los datos obtenidos de las encuestas dan a conocer que el 35.3% de los funcionarios
indican que la comunicacién entre departamentos y trabajadores dentro de la institucién
es muy buena, y el 64,7% sefiala que la comunicacién es buena. Se deberia mejorar la
comunicacion institucional para que todos los trabajadores tengan el pleno conocimiento
de lo que deberian hacer y ejecutar de mejor manera sus tareas.
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Pregunta 13: ;La gestion del talento humano que realiza la institucion le ha permitido

dar cumplimiento a las metas propuestas?

Tabla 18. Cumplimiento de metas

Cumplimiento de metas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valida acumulado
Valido Si 16 841 a4.1 841
Mo 1 54 54 1000
Total 17 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)

Elaborado por: Joselyn Madrid

Gréfico 13. Cumplimiento de metas

Cumplimiento de metas

20

Frecuencia

Cumplimiento de metas

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores (SPSS)

Elaborado por: Joselyn Madrid

Andlisis e interpretacion de los datos:

Los datos obtenidos de las encuestas dan a conocer que el 94,1% de los trabajadores
asegura que la gestion del talento humano le ha permitido dar cumplimiento a las metas
propuestas y solamente el 5,1% no ha podido cumplir las metas institucionales, de esta
forma la gestion del talento humano deberia mejorarse para que el 100% de los

trabajadores puedan dar cumplimiento a todas las metas.
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4.3 Comprobacién de la hipdtesis
PRUEBA EXACTA DE FISHER

Para la comprobacién de la hipétesis se aplico la prueba exacta de Fisher ya que se cuenta

con una poblacion demasiado pequefia, compuesta por 17 trabajadores en total que fueron

encuestados para realizar el presente trabajo de investigacion.

Se siguen los pasos que se describen a continuacion:

a. Planteamiento de las hipdtesis

e Hipodtesis alternativa (Hq): La gestion del talento humano incide en el

desempefio laboral de los trabajadores del Consejo Nacional Electoral de la ciudad

de Riobamba.

e Hipdtesis nula (Hy:): La gestion del talento humano no incide en el desempefio

laboral de los trabajadores del Consejo Nacional Electoral de la ciudad de

Riobamba.

b. Nivel de significancia
NC (nivel de confianza) = 0.95

a=0.05

c. Criterios de decisién

Cuando el valor de p < 0.05 se rechaza la Hy y se acepta la H,,

Cuando el valor de p > 0.05 se acepta la Hy Yy se rechaza la H,

d. Formula para el calculo de la prueba exacta de Fisher

Tabla 19.Férmula para el célculo de la prueba exacta de Fisher

Grupo 1 Grupo 2 Total de filas
Variable 1 a b a+b
Variable 2 c d c+d
TOTAL (a+c) (b+d) atb+c+d=n

Elaborado por: Joselyn Madrid

Fuente: Diaz. A (2009)
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En donde el valor de p:

_ (a+b)(c+d)!(a+c)(b+d)!
P= alblcldn!

e. Construccion de la tabla de contingencia para la comprobacion de la

hipotesis:

Tabla 20. Tabla de contingencia y preguntas para la comprobacion de la hipotesis

Preguntas para comprobar la hipdtesis Si | No Total

Pregunta 13: ;La gestion del talento humano que | 16 1 17
realiza la institucion le ha permitido dar

cumplimiento a las metas propuestas?

Pregunta 11: ¢ Considera usted que la gestion del | 15 2 17
talento humano es importante para un mejor
desempefio laboral?

Total 31 3 34

Fuente: Encuesta (2023)
Elaborado por: Joselyn Madrid

» Calculo del valor de p segun los datos observados de las encuestas:

_ (a+b)(c+d)!(a+c)(b+d)!

p a'blcld'n!
_ (16+1)!1(15+2)!(16+15)!(1+2)!
p= 16!1!15!12134!
_@AnNaniGLIG3)! _
P=Tennsizna 0.00228

A continuacion se construye la tabla de contingencia extrema para la prueba exacta de

Fisher:
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Tabla 21. Tabla de contingencia extrema con las preguntas para comprobar la hipétesis

Preguntas para comprobar la hipotesis Si No Total

Pregunta 13: ¢ La gestion del talento humano que | 17 0 17
realiza la institucion le ha permitido dar

cumplimiento a las metas propuestas?

Pregunta 11: ¢ Considera usted que la gestién del | 14 3 17
talento humano es importante para un mejor
desempefio laboral?

Total 31 3 34

Fuente: Encuesta (2023)
Elaborado por: Joselyn Madrid

- (a+b)!(c+d)!(a+c)!(b+d)!

p a'blcld!n!
_ (1740)!1(14+3)!(17+14)!(0+3)!
p= 1710114!3!34!
p= @7n'@n'@En!3)! = 0.00951
1710114!3134!

Con la aplicacion de la formula para el célculo exacto de la prueba de Fisher, al sumar
los dos valores de p calculados en cada una de las tablas se obtiene el valor de p unilateral,
el cual debera ser multiplicado por dos para obtener el valor bilateral, entonces:

p unilateral= 0.00228+0.00951= 0.01179

p bilateral= 0.0236

4.4 Linea de razonamiento

El p valor obtenido a través del calculo exacto de la prueba de Fisher es de 0.0236 que es
inferior a la significancia de 0.05, de esta forma se determina que se rechaza la hipétesis

nulay se acepta la hipotesis alternativa, por lo tanto:

Hy: La gestion del talento humano si incide en el desempefio laboral de los

trabajadores del Consejo Nacional Electoral de la ciudad de Riobamba.
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4.5 Discusion de resultados

Como resultados se obtuvo que la gestion del talento humano si incide en el desempefio
laboral de los trabajadores del Consejo Nacional Electoral de la ciudad de Riobamba y es
fundamental ya que permite dar cumplimiento eficaz a todas las tareas, actividades o
proyectos esenciales para el correcto funcionamiento de la Instituciéon, este resultado se
asemeja al del autor Quiroz (2022) descrito en el estado del arte pag. 05, en donde
menciona que dentro de las organizaciones esta gestion es de vital importancia ya que por
medio de todos sus procesos se garantiza el cumplimiento de los objetivos y metas
organizacionales,de esta forma se debe motivar a los servidores para que estos presenten

un alto nivel de desempefio.

Los resultados obtenidos mediante la aplicacion de la encuesta indican que la gestion del
talento humano tiene gran incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del
CNE, ya que se encarga de distribuir las actividades que deberan ser ejecutadas por los
trabajadores en sus puestos de trabajo, con la finalidad de dar cumplimiento a la misién
institucional, la formacion que se realiza se encarga de desarrollar en los trabajadores
mejores habilidades para que estos tengan un mejor desenvolvimiento y posean todos los
conocimientos que se requieren para realizar sus funciones, en efecto este resultado es
similar al de los autores Rodas y Silva (2021) expuesto en los antecedentes, mencionan
que esta gestion influye directamente en el desempefio laboral y una buena gestion por
medio de la formacion ayuda a que los trabajadores desarrollen de mejor manera sus
capacidades, estos se volveran mas productivos y tendran los conocimientos que se
requieren para ocupar el puesto de trabajo, de esta manera sera factible alcanzar todos los

objetivos propuestos y tener un buen desempefio.

En base a los resultados también se evidencia que la gestion del talento humano tiene
mucha incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de esta institucion, se revela
que el nivel de desempefio de los servidores es muy bueno, el presente resultado es
semejante al de los autores Segura y Correa (2022) de los antecedentes del proyecto,
ambos sefialan que es importante evaluar este desempefio para de esta forma conocer el
compromiso que tiene el personal con la institucion,se toma en cuenta su rendimiento y
las metas alcanzadas, por lo tanto es importante realizar una buena gestion del talento

humano para asi asegurar el cumplimiento de todos los objetivos de la organizacion.
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5. CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 CONCLUSIONES

» Se concluye que por medio del diagndstico realizado a la institucion, la situacién
actual de la gestion del talento humano dentro del Consejo Nacional Electoral de
la ciudad de Riobamba es que incide en el desempefio laboral de los trabajadores,
ya que permite dar cumplimiento eficaz a todas las tareas, actividades y proyectos
que fueron asignados por la institucién, contribuye con el desarrollo de las
competencias laborales de cada servidor, aumenta el nivel de desempefio
mediante el correcto manejo del capital humano garantizando asi el cumplimiento

de los objetivos y metas institucionales.

» La gestion del talento humano se relaciona en gran manera con el desempefio
laboral de los trabajadores del CNE, el estudio realizado indica que esta gestion
es esencial para poder llevar a cabo todos los procesos electorales y los encargados
de desarrollarlos son los trabajadores, el factor humano conforma la organizacion
y su propdsito es garantizar un buen servicio a los ciudadanos, esto se logra con
un buen desemperio de los colaboradores, de esta forma es factible la obtencién

de buenos resultados y la estabilidad en el mercado.

> En el trabajo de investigacion se concluye que un modelo de gestion de talento
humano basado en competencias mejorara el desempefio laboral del personal y de
esta forma el problema de investigacion descrito en el planteamiento del problema
se solucionard, por lo tanto la aplicacion del modelo propuesto puede ser la mejor

solucién.

5.2 RECOMENDACIONES

» Se recomienda al Consejo Nacional Electoral de la ciudad de Riobamba no
descuidar la gestion del talento humano ya que de esta forma los trabajadores no
podrian llevar a cabo sus actividades, tareas y proyectos, las metas de la institucion
no se cumplirian eficazmente y el personal podria presentar un desempefio laboral
bastante bajo, por lo cual este problema podria imposibilitar a la institucion su

permanencia estable en el mercado, de esta manera se determina que es necesario
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realizar una planificacion estratégica que ayude a corregir todas las falencias

detectadas.

El CNE debera mejorar la gestion del talento humano para garantizar que los
trabajadores presenten un buen desempefio laboral en sus puestos de trabajo
siendo eficaces y eficientes, consecuentemente ofreceran un buen servicio a la
comunidad riobambefia y la organizacion tendra buenos resultados junto con

grandes ventajas competitivas.

Se sugiere utilizar el modelo de gestion de talento humano basado en las
competencias para incrementar el desempefio laboral de los trabajadores del CNE
y solucionar el problema de investigacion descrito, de este modo los trabajadores
contardan con las competencias necesarias que se requieren para la correcta

ejecucion de todas las labores en el lugar de trabajo.
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6. CAPITULO VI. PROPUESTA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

6.1 Titulo de la propuesta: Modelo de gestion de talento humano basado en las
competencias para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Consejo

Nacional Electoral de la ciudad de Riobamba.

6.2 Objetivos
6.2.1 Objetivo general: Proponer un modelo de gestion de talento humano basado en
competencias que ayude a mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del

Consejo Nacional Electoral de la ciudad de Riobamba.

6.2.2 Objetivos especificos

- Disefar un modelo de gestion de talento humano basado en competencias para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Consejo Nacional Electoral
de la ciudad de Riobamba.

- Dar a conocer las fases del modelo de gestion de talento humano basado en

competencias disefiado.

6.3 Disefio de perfiles de puestos de trabajo y competencias laborales para el

reclutamiento y seleccion del personal en el CNE de la ciudad de Riobamba

El disefio de perfiles del puesto de trabajo y competencias laborales para el reclutamiento
y seleccion del personal en el CNE de la ciudad de Riobamba fueron elaborados
utilizando el formato oficial del Ministerio del trabajo, el cual con su aplicacion
garantizara la inclusion de profesionales que cumplan con el perfil y las competencias
que se requieren para ocupar el puesto o los puestos de trabajo, siendo eficaces y

eficientes al ejercer sus funciones con un excelente desempefio laboral.
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Tabla 22. Disefio del perfil del puesto y competencias laborales utilizando el formato del Ministerio del trabajo para los trabajadores que deseen

vincularse al CNE de la ciudad de Riobamba- Especialista Provincial de Tecnologia de la Informacion y Comunicacion.

®eee |Miniterio

L del Trabajo
cne) DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO eoee '
1. Datos de identificacion del puesto 3. Relaciones internas y externas 7. Actividades esenciales 8. Conocimientos adicionales

relacionados a las actividades

Tecnologia de la Informacién y Comunicacion

Nivel: Profesional

Nivel de instruccion: Tercer nivel

Area de conocimiento: Tecnologias de la
Informacion y Comunicacion; Informatica;
Redes;

Sistemas; Telecomunicaciones;

Electronica.

técnicas, entrega y recepcién de activos

tecnologicos de la  Delegacion

Provincial.

Cédigo: 4.3.2.4.0.1. Interfaz: Usuarios internos y/o externos del | Supervisa y elabora informes de K;erllg}gles de infraestructura
Consejo Nacional Electoral. operacion de infraestructura | tecnolégica.
tecnolégica de la  Delegacion
Provincial.
Denominacion del Puesto: Especialista Provincial de | 4. Instruccion formal requerida Controla el registro de garantias | Manejo de bienes informaticos.

5. Experiencia laboral requerida

Tiempo de experiencia: 3 afios

Supervisa y realiza el registro de
soporte especializado y configuracion
de equipos de usuario en el ambito

provincial.

Configuracion y soporte

informatico.

Unidad Administrativa: Unidad Provincial de

Tecnologia de la Informacién y Comunicacion

Rol: Ejecucion y Supervision de Procesos

Grupo Ocupacional: Servidor Pablico 7

Especificidad de la experiencia:
Administracion de proyectos; Infraestructura
tecnoldgica, software, soporte tecnolégico,

desarrollo y aseguramiento de la informacién

Propone e implementa indicadores para
el analisis de riesgos y vulnerabilidad

de la seguridad de la informacion.

Seguridad de la informacién.

Supervisa y realiza el mantenimiento

preventivo y correctivo, asi como

Redes y bases de datos.
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Ambito: Provincial

2. Mision

Supervisar la ejecucién de los procesos de tecnologias
de la informacion y comunicacion de la Delegacion
Provincial mediante la gestion de recursos y servicios

tecnoldgicos para la disponibilidad de los usuarios.

de

comunicacion.

tecnologias de la informacion vy

manejo del centro de datos y redes de

comunicaciones

de

equipos

tecnoldgicos en el ambito provincial.

Verifica y ejecuta el control de accesos

a recursos tecnoldgicos en el ambito

provincial.

Técnicas de servicio al usuario.

6. Capacitacion requerida para el puesto

9. Competencias técnicas

Tematica de la capacitacion: Manejo de
infraestructura tecnol6gica; Manejo de bienes
informaticos;  Configuracién y  soporte
informatico; Seguridad de la Informacion;
Redes y Bases de datos; Técnicas de servicio

al usuario.

Denominacion de la Nivel Comportamiento observable.

competencia

Pensamiento analitico Alto Realiza andlisis extremadamente
complejos, organizando y
secuenciando un problema o
situacion, estableciendo causas de
hecho, o varias consecuencias de
accion. Anticipa los obstaculos y
planifica los pasos siguientes.

Mantenimiento de | Alto Implementa programas de

equipos

mantenimiento  preventivo vy
correctivo. Determina el tipo de
mantenimiento que requieren los

equipos informaticos, maquinarias
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y otros de las unidades o procesos

organizacionales.

10. Competencias conductuales

Denominacién de la Competencia

Orientacion a los resultados

Inspeccion de productos

0 Servicios

Medio

Realiza el control de calidad de los
informes  técnicos, legales o
administrativos  para  detectar

errores. Incluye proponer ajustes.

Conocimiento del entorno organizacional

Aprendizaje continuo

Trabajo en equipo

Orientacion de servicio

Fuente: Ministerio del trabajo (2023)

Elaborado por: Joselyn Madrid
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Tabla 23. Disefio del perfil del puesto y competencias laborales utilizando el formato del Ministerio del trabajo para los trabajadores que deseen

vincularse al CNE de la ciudad de Riobamba- Especialista Provincial de Talento Humano.

®eee |Miniterio

L del Trabajo
cne) DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO eoee '
1. Datos de identificacion del puesto 3. Relaciones internas y externas 7. Actividades esenciales 8. Conocimientos adicionales

relacionados a las actividades

esenciales

Cddigo: 4.3.2.3.0.1.

Interfaz: Usuarios internos y/o externos del

Consejo Nacional Electoral.

Supervisa y elabora de
del de

Planificacion del Talento Humano a

reporte

ejecucion Subsistema

nivel territorial.

Planificacion del talento humano.

Denominacién del Puesto: Especialista Provincial de
Talento Humano

4. Instruccién formal requerida

Nivel: Profesional

Nivel de instruccion: Tercer nivel
Area de conocimiento: Administracion;

Comercio; Talento Humano; Psicologia

Industrial.

Revisa y elabora reportes de campos de

gestibn de movimientos; seleccion,

Normativa legal aplicable a las

actividades del cargo.

5. Experiencia laboral requerida

Tiempo de experiencia: 3 afios

vinculaciéon 'y desvinculacion de
personal.
Revisa y elabora informes de | Manejo de Nomina.

de

vacaciones, pagos, remuneraciones y

administracion distributivos,

ndmina en el ambito provincial.

Unidad Administrativa: Unidad Provincial de

Talento Humano

Rol: Ejecucion y Supervision de Procesos

Especificidad de la experiencia: Subsistemas
de talento humano; Seguridad y Salud

Ocupacional.

elabora informes de
del de Salud

Ocupacional; y, bienestar social en el

Revisa vy

aplicacion Plan

&mbito provincial.

Salud ocupacional.
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Grupo Ocupacional: Servidor Pablico 7

Ambito: Provincial

2. Mision

Supervisar y ejecutar las actividades de los subsistemas
de talento humano y de salud ocupacional mediante la
aplicacion de la Ley y directrices internas con el fin de

apoyar en el logro de objetivos de la Delegacién

Controla ejecuta los procesos de

induccién y capacitacion de servidores

en el &mbito provincial.

Técnicas de capacitacion.

Verifica y controla el levantamiento de

la evaluacion del desempefio de

servidores de la Delegacion Provincial

y sus reportes.

Evaluacién del desempefio vy

evaluacion de competencias.

Provincial. 6. Capacitacion requerida para el puesto 9. Competencias técnicas
Tematica de la capacitacion: Planificacion | Denominacion de la Nivel Comportamiento observable.
del talento humano; Normativa legal aplicable | competencia
a las actividades del cargo; Manejo de | Desarrollo estratégico del | Medio Utilizar herramientas existentes o
Nomina; Salud ocupacional; Técnicas de | talento humano nuevas en la organizacion para el
capacitacion; Evaluacion del desempefio y desarrollo de los colaboradores en
evaluacion de competencias. funcién de las estrategias de la
organizacion.
Pensamiento critico Alto Analiza, determina y cuestiona la
viabilidad de aplicacién de leyes,
reglamentos, normas, sistemas y
otros, aplicando la légica.
10. Competencias conductuales Instruccion Alto Capacita a los colaboradores y

Denominacion de la Competencia

Orientacion a los resultados

comparfieros de la institucion.
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Conocimiento del entorno organizacional

Aprendizaje continuo

Trabajo en equipo

Orientacion de servicio

Fuente: Ministerio del trabajo (2023)

Elaborado por: Joselyn Madrid
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Tabla 24. Disefio del perfil del puesto y competencias laborales utilizando el formato del Ministerio del trabajo para los trabajadores que deseen

vincularse al CNE de la ciudad de Riobamba- Especialista provincial de Secretaria General

®eee |Miniterio

Consejo Nacional Electoral.

recepcion, clasificacién,  archivo,
direccionamiento, despacho y entrega
de documentacion de la Delegacion

Provincial.

cne) DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO ST |
1. Datos de identificacion del puesto 3. Relaciones internas y externas 7. Actividades esenciales 8. Conocimientos adicionales
relacionados a las actividades
esenciales
Cédigo: 4.3.2.5.0.1. Interfaz: Usuarios internos y/o externos del | Supervisa los informes de revision, | Normativa legal aplicable.

Denominacion del Puesto: Especialista Provincial de

Secretaria General

4. Instruccion formal requerida

Nivel de instruccion: Tercer Nivel
Area

Revisa y emite documentos oficiales

certificados de la  Delegacion

Gestién documental.

Secretaria General

Rol: Ejecucion y Supervisién de Procesos

Certificacion documental; Administracién
documental institucional; Administracion de
expedientes

0 archivologia; Manejo de

documentos oficiales; Atencion al usuario.

custodia de expedientes de causas,
resoluciones y sentencias en ambito
administrativo y jurisdiccional de

recursos electorales presentados.

de conocimiento: Derecho, | Provincial.
Nivel: Profesional Administracion, Bibliotecologia. Revisa el archivo digital e informe de | Manejo de instructivos de archivo.
5. Experiencia laboral requerida custodia 'y seguimiento de la
Tiempo de experiencia: 3 afios documentacién de la Delegacion
Provincial.
Unidad Administrativa: Unidad Provincial de | Especificidad de la experiencia: | Supervisa y realiza el registro y|Manejo de herramientas

tecnolégicas de gestion

documental.
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Grupo Ocupacional: Servidor Pablico 7

Ambito: Provincial

2. Mision

Supervisar y ejecutar las actividades de certificacion de
los actos administrativos y normativos de la delegacion,
mediante la adopcion de medidas técnicas para la
custodia y administracion de la documentacion interna

y externa, asi como el sistema integrado de
documentacion y archivo, a fin de atender de manera
oportuna a la ciudadania, organizaciones politicas y

sociales.

Supervisa y realiza el registro de

recursos administrativos electorales

presentados a nivel provincial.

Normativa electoral.

Controla y administra las actividades

de registro de ingreso y despacho de

documentos por ventanilla de atencién

a la ciudadania.

Calidad en los servicios y atencién

al ciudadano.

6. Capacitacion requerida para el puesto

. Competencias técnicas

Tematica de la capacitacién: Normativa
legal aplicable; Gestién documental; Manejo
de instructivos de archivo; Manejo de
herramientas  tecnoldgicas  de
Calidad en

atencion al ciudadano.

gestion

documental; los servicios Yy

Denominacién de la Nivel Comportamiento observable.

competencia

Orientacion/ Medio Ofrece guias a equipos de trabajo

Asesoramiento para el desarrollo de planes,
programas y otros.

Expresion escrita Alto Escribir documentos de
complejidad alta donde se

establezcan pardmetros que tengan

impacto  directo  sobre el
funcionamiento de la organizacion,

proyectos u otros.
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10. Competencias conductuales

Denominacion de la Competencia

Orientacion a los resultados

Juicio vy

decisiones

toma

de

Alto

Toma decisiones de complejidad
alta sobre la base de la misién y
objetivos de la institucion. Idea
soluciones a problemaéticas futuras

de la institucién.

Conocimiento del entorno organizacional

Aprendizaje continuo

Trabajo en equipo

Orientacion de servicio

Fuente: Ministerio del trabajo (2023)

Elaborado por: Joselyn Madrid
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Tabla 25. Disefio del perfil del puesto y competencias laborales utilizando el formato del Ministerio del trabajo para los trabajadores que deseen

vincularse al CNE de la ciudad de Riobamba- Analista Provincial de Secretaria General 1

®eee |Miniterio

2 del Trabajo
cne) DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO eoee '
1. Datos de identificacion del puesto 3. Relaciones internas y externas 7. Actividades esenciales 8. Conocimientos adicionales

relacionados a las actividades

esenciales

Cddigo: 4.3.2.5.0.3.

Interfaz: Usuarios internos y/o externos del

Consejo Nacional Electoral.

Elabora los informes de revision,

recepcion, clasificacién,  archivo,
direccionamiento, despacho y entrega
de documentacion de la Delegacion

Provincial (Complejidad media).

Normativa legal aplicable.

Denominacion del Puesto: Analista Provincial de

Secretaria General 1

4. Instruccién formal requerida

Nivel de instruccion: Tercer Nivel

Elabora documentos oficiales

certificados de la  Delegacion

Gestién documental.

Rol: Ejecucion de Procesos

Grupo Ocupacional: Servidor Pablico 3

documental institucional; Administracion de
expedientes o archivologia; Manejo de

documentos oficiales; Atencién al usuario.

sentencias en &mbito administrativo y
jurisdiccional de recursos electorales

presentados (Complejidad media).

Area  de  conocimiento: Derecho, | Provincial (Complejidad media).
Nivel: Profesional Administracion, Bibliotecologia. Administra el archivo digital y los | Manejo de instructivos de archivo.
5. Experiencia laboral requerida informes de custodia y seguimiento de
Tiempo de experiencia: 4 afos la documentacion de la Delegacion
Provincial (Complejidad media).
Unidad Administrativa: Unidad Provincial de | Especificidad de la experiencia: | Realiza el registro y custodia de | Manejo de herramientas
Secretaria General Certificacion documental; Administracion | expedientes de causas, resoluciones y | tecnoldgicas de gestion

documental.
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Ambito: Provincial

2. Mision

Elaborar la certificacion de los actos administrativos y
normativos de la delegacidn, mediante la adopcion de
medidas técnicas para la custodia y administracién de
la documentacion interna y externa, asi como el sistema
integrado de documentacién y archivo y biblioteca, a
fin de atender de manera oportuna a la ciudadania,

organizaciones politicas y sociales (Complejidad

de

administrativos electorales presentados

Elabora el registro recursos

a nivel provincial (Complejidad

media).

Normativa electoral.

Administra el registro de ingreso y
despacho de documentos por ventanilla
de
(Complejidad media).

atencibn a la ciudadania

Calidad en los servicios y atencién

al ciudadano.

6. Capacitacion requerida para el puesto

9. Competencias técnicas

media). Teméatica de la capacitacion: Normativa | Denominacién de la Nivel Comportamiento observable.
legal aplicable; Gestién documental; Manejo | competencia
de instructivos de archivo; Manejo de | Orientacion/ Medio Ofrece guias a equipos de trabajo
herramientas  tecnologicas de  gestion | Asesoramiento para el desarrollo de planes,
documental; Calidad en los servicios vy programas y otros.
atencion al ciudadano. Expresion escrita Alto Escribir documentos de
complejidad alta donde se
establezcan pardmetros que tengan
impacto  directo  sobre el
funcionamiento de la organizacion,
proyectos u otros.
10. Competencias conductuales Juicio 'y toma de|Alto Toma decisiones de complejidad
Denominacion de la Competencia decisiones alta sobre la base de la misién y
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Orientacion a los resultados

objetivos de la institucién. Idea
soluciones a problematicas futuras

de la institucién.

Flexibilidad

Iniciativa

Trabajo en equipo

Orientacion de servicio

Fuente: Ministerio del trabajo (2023)

Elaborado por: Joselyn Madrid
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Tabla 26. Disefio del perfil del puesto y competencias laborales utilizando el formato del Ministerio del trabajo para los trabajadores que deseen

vincularse al CNE de la ciudad de Riobamba- Técnico Provincial de Talento Humano

®eee |Miniterio

L del Trabajo
cne) DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO eoee '
1. Datos de identificacion del puesto 3. Relaciones internas y externas 7. Actividades esenciales 8. Conocimientos adicionales

relacionados a las actividades

esenciales

Cddigo: 4.3.2.3.0.4.

Interfaz: Usuarios internos y/o externos del

Consejo Nacional Electoral.

Apoya en las actividades de ejecucion
del Subsistema de Planificacién del

Talento Humano a nivel territorial.

Manejo de paquetes informaticos.

Denominacién del Puesto: Técnico Provincial de

Talento Humano

4. Instruccion formal requerida

Nivel: No profesional

Nivel de instruccion: Bachiller
Area de conocimiento: Todas las areas.

Apoya en el levantamiento de reporte
de campos de gestion de movimientos;
seleccién, vinculacién y

desvinculacion de personal.

Manejo de documentacion del
personal.

5. Experiencia laboral requerida

Tiempo de experiencia: 3 meses

Prepara informacion para los informes
de administracion de distributivos,
vacaciones, pagos, remuneraciones y

ndémina en el &mbito provincial.

Redaccion de informes.

Unidad Administrativa: Unidad Provincial de

Talento Humano

Rol: Técnico

Grupo Ocupacional: Servidor Publico de apoyo 4

Especificidad de la experiencia: Talento

humano.

Procesa informacién del informe de

aplicacion del plan de salud
ocupacional; y, bienestar social en el

ambito provincial.

Manejo de base de datos.

Técnicos de trabajo en equipo.
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Ambito: Provincial

2. Mision

Apoyar en la ejecucion de actividades de los
subsistemas de talento humano mediante la aplicacién
de la ley y directrices internas con el fin de apoyar en
el logro de objetivos de la Delegacion Provincial y de

la institucion.

Apoya en actividades de induccién y
capacitacion de servidores en el ambito

provincial.

Recopila informaciéon y reportes de | Manejo de paquetes informaticos.
evaluacion  del  desempefio  de

servidores de la Delegacién Provincial.

6. Capacitacion requerida para el puesto

9. Competencias técnicas

Tematica de la capacitacion: Manejo de
paquetes informaticos; Manejo de
documentacion del personal; Redaccion de
informes; Manejo de base de datos; Técnicos
de trabajo en equipo; Manejo de paquetes

informaticos.

Denominacién de la Nivel Comportamiento observable.

competencia

Habilidad analitica | Bajo Presenta datos estadisticos y/o
(andlisis de prioridad, financieros.

criterio légico, sentido

comun)
Orientacion/ Medio Ofrece guias a equipos de trabajo
Asesoramiento para el desarrollo de planes,

programas y otros.
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10. Competencias conductuales

Denominacion de la Competencia

Orientacion a los resultados

Desarrollo estratégico del
talento humano

Alto

Realiza una proyeccion de posibles
necesidades de recursos humanos
considerando distintos escenarios a

largo plazo.

Flexibilidad

Iniciativa

Trabajo en equipo

Orientacion de servicio

Fuente: Ministerio del trabajo (2023)

Elaborado por: Joselyn Madrid
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Tabla 27. Disefio del perfil del puesto y competencias laborales utilizando el formato del Ministerio del trabajo para los trabajadores que deseen

vincularse al CNE de la ciudad de Riobamba- Especialista Provincial de Gestidn Estratégica y Planificacion

®eee |Miniterio

Consejo Nacional Electoral.

de planes, proyectos, procesos Yy

protocolos de la Delegacion Provincial.

cne) DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO ST |
1. Datos de identificacion del puesto 3. Relaciones internas y externas 7. Actividades esenciales 8. Conocimientos adicionales
relacionados a las actividades
esenciales
Cddigo: 4.3.1.1.0.1. Interfaz: Usuarios internos y/o externos del | Supervisa la elaboracion de propuestas | Planificacion estratégica.

Denominacién del Puesto: Especialista Provincial de
Gestion Estratégica y Planificacion

4. Instruccion formal requerida

Nivel: Profesional

Nivel de instruccion: Tercer Nivel
Area de conocimiento:

Administracion;

Comercio;
Empresarial; Economia;

Finanzas; Contabilidad y Auditoria; Procesos.

Revisa informes de requerimientos
para la  planificacion y la
de

relacionadas con el mejoramiento de la

implementacion estrategias

gestion institucional en el ambito

provincial.

Gestion de proyectos.

5. Experiencia laboral requerida

Tiempo de experiencia: 3 afios

Rol: Ejecucion y Supervision de Procesos

Grupo Ocupacional: Servidor Pablico 7

Ambito:

Provincial

2.

Misién

Especificidad de la experiencia:
Planificacion estratégica; Proyectos;
Procesos; Financiera 'y  presupuestos;

Seguimiento y evaluacion.

Propone proyectos de innovacion,
eficiencia, calidad y mejoramiento en
la gestion institucional en el &mbito

provincial.

Reingenieria de procesos.
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Supervisar los planes, programas y proyectos de

6. Capacitacion requerida para el puesto

. Competencias técnicas

gestion estratégica de la Delegacion Provincial a traves | Tematica de la capacitacion: Planificacion | Denominacion de la Nivel Comportamiento observable.

de la implementacion de actividades de planificacion, | Estratégica; Seguimiento y Gestion; Gestion | competencia

gestion de la calidad, cultura organizacional Y |de Proyectos; Seguimiento y Evaluacion de | Orientacion/ Medio Ofrece gufas a equipos de trabajo
tecnologias de la informacion y comunicacion, para | Proyectos; Gestion por Procesos. Asesoramiento para el desarrollo de planes,
asegurar un servicio oportuno a la ciudadania. programas y otros.

Pensamiento conceptual | Alto Desarrolla conceptos nuevos para
solucionar conflictos o para el
desarrollo de proyectos, planes
organizacionales y otros.

10. Competencias conductuales Juicio 'y toma de|Alto Toma decisiones de complejidad
Denominacion de la Competencia decisiones alta sobre la base de la misién y
_ _ objetivos de la institucion. ldea
Orientacion a los resultados
soluciones a problemaéticas futuras
de la institucion.
Conocimiento del entorno organizacional Planificacién y gestion Alto Anticipa los puntos criticos de una

Aprendizaje continuo

situacion o problema, desarrollando
estrategias a largo, mediano y corto
acciones

plazo, de control y

mecanismos de coordinacion.

Trabajo en equipo

Fuente: Ministerio del trabajo (2023)

Elaborado por: Joselyn Madrid
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Tabla 28. Disefio del perfil del puesto y competencias laborales utilizando el formato del Ministerio del trabajo para los trabajadores que deseen

vincularse al CNE de la ciudad de Riobamba- Técnico Provincial de Gestion Estratégica y Planificacion

®eee |Miniterio

L del Trabajo
cne) DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO eoee '
1. Datos de identificacion del puesto 3. Relaciones internas y externas 7. Actividades esenciales 8. Conocimientos adicionales

relacionados a las actividades
esenciales

Cddigo: 4.3.1.1.0.4.

Interfaz: Usuarios internos y/o externos del

Consejo Nacional Electoral.

Integra  documentacién para la
elaboracion de propuestas de planes,
proyectos, procesos y protocolos de la

Delegacion Provincial.

Administracion de procesos.

Gestion Estratégica y Planificacién

Denominacion del Puesto: Técnico Provincial de

4. Instruccién formal requerida

Nivel: No profesional

Nivel de instruccion: Bachiller
Area de conocimiento: Todas las areas.

Registra informacion del anélisis,
estrategias y proyectos relacionados
con el mejoramiento de la gestion

institucional en el ambito provincial.

Bases de datos.

5. Experiencia laboral requerida

Tiempo de experiencia: 3 meses

Prepara documentacion para la

elaboracion de informes de
planificacion de procesos electorales y
otros establecidos en la ley en el ambito

provincial.

Gestion documental.

Gestion Estratégica y Planificacion

Unidad Administrativa: Unidad de Provincial de

Rol: Técnico

Especificidad de la experiencia: Gestion

estratégica; Planificacion; Procesos;

Presupuestos y financiera.

Apoya en la definicidn de proyectos de

innovacién, eficiencia, calidad vy

mejoramiento  en la. gestién

institucional en el ambito provincial.

Paquetes informaticos.
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Grupo Ocupacional: Servidor Publico de Apoyo 4

Ambito: Provincial

2. Mision

Brindar asistencia técnica en la ejecucion de planes,
programas y proyectos de gestion estratégica de la
Delegacion Provincial a través de la implementacién de
actividades de planificacion, gestién de la calidad,
cultura organizacional y tecnologias de la informacién
y comunicacidn, para asegurar un Sservicio oportuno a

la ciudadania.

Prepara documentacion para informes
de avance y cumplimiento de Ia
Planificacién Estratégica Operativa

Institucional en el &mbito provincial.

Redaccion de informes.

Registra la documentacién del sistema
de Gestion de Calidad aprobada y
de la

actualizada Delegacion

Provincial.

Gestidn de informacion.

6. Capacitacion requerida para el puesto

9. Competencias técnicas

Tematica de la capacitacion: Redaccion y
ortografia; Gestion de informacion; Paquetes

informaticos; Gestion documental.

Denominacién de la Nivel Comportamiento observable.

competencia

Orientacion/ Bajo Orienta a un compafiero en la forma

Asesoramiento de realizar ciertas actividades de
complejidad baja.

Pensamiento Estratégico | Bajo Puede adecuarse a los cambios y
participa en el desarrollo de planes
y programas de mejoramiento
continuo.

Planificacion y gestion Medio Es capaz de  administrar
simultaneamente diversos
proyectos de complejidad media,
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estableciendo estrategias de corto.

mediano y largo plazo.

Pensamiento conceptual

Medio

Analiza  situaciones  presentes
utilizando  los  conocimientos
tedricos o adquiridos con la
experiencia, utiliza y adapta los
conceptos o principios adquiridos
para solucionar problemas

organizacionales.

10. Competencias conductuales

Denominacion de la Competencia

Orientacion a los resultados

Juicio 'y toma de

decisiones

Alto

Toma decisiones de complejidad
alta sobre la base de la misién y
objetivos de la institucion. Idea
soluciones a problemaéticas futuras
de la institucion.

Conocimiento del entorno organizacional

Aprendizaje continuo

Trabajo en equipo

Orientacion de servicio

Fuente: Ministerio del trabajo (2023)

Elaborado por: Joselyn Madrid
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Tabla 29. Disefio del perfil del puesto y competencias laborales utilizando el formato del Ministerio del trabajo para los trabajadores que deseen

vincularse al CNE de la ciudad de Riobamba- Especialista Provincial Financiero — Contabilidad

®eee |Miniterio

L del Trabajo
cne) DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO eoee '
1. Datos de identificacion del puesto 3. Relaciones internas y externas 7. Actividades esenciales 8. Conocimientos adicionales

relacionados a las actividades

esenciales

Codigo: 4.3.2.2.0.1.

Interfaz: Usuarios internos y/o externos del

Consejo Nacional Electoral.

Supervisa y ejecuta planes, programas
y proyectos en temas contables para el

periodo electoral y ordinario.

Planificacion de proyectos.

Denominacién del Puesto: Especialista Provincial

Financiero - Contabilidad

4. Instruccion formal requerida

Nivel: Profesional

Nivel de instruccion: Tercer Nivel
Area de conocimiento: Administracion;

Comercio, Empresarial; Economia; Finanzas;
Contabilidad y Auditoria.

Verifica y ejecuta los procesos para

establecer las declaraciones de

impuestos y anexos transaccionales.

Gestion financiera.

5. Experiencia laboral requerida

Tiempo de experiencia: 3 afios

Genera liquidaciones de fondos de las

unidades requirentes.

Procesos de liquidaciones de

fondos.

Unidad

Financiera

Administrativa: Unidad Provincial

Rol: Ejecucion y Supervisién de Procesos

Grupo Ocupacional: Servidor Pablico 7

Ambito: Provincial

Especificidad de la experiencia: Contador

autorizado.

Verifica y elabora registros de ajustes y

reclasificaciones de cuentas contables.

Gestidn tributaria.

Revisa y elabora balances contables,
control previo y comprobante Unico de

registro devengado.

Normativa de  administracion

financiera.
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2. Mision

Supervisar y ejecutar los procesos de contabilidad
mediante el registro de todos los hechos econémicos
que se originen por el ejercicio de la actividad de la
Delegacion Provincial en periodo ordinario y electoral

para el cumplimiento de la normativa legal.

6. Capacitacion requerida para el puesto

. Competencias técnicas

Tematica de la capacitacion: Planificacion
de proyectos; Gestién financiera; Procesos de
liquidaciones de fondos; Gestion tributaria;
Normativa de administracién financiera;

Gestién contable.

Denominacién de la

competencia

Nivel

Comportamiento observable.

Monitoreo y control

Alto

Orienta a un compafiero en la forma
de realizar ciertas actividades de

complejidad baja.

Pensamiento Estratégico

Bajo

Puede adecuarse a los cambios y
participa en el desarrollo de planes
y programas de mejoramiento

continuo.

Planificacién y gestion

Medio

Es  capaz de  administrar
simultdneamente diversos
proyectos de complejidad media,
estableciendo estrategias de corto.

mediano y largo plazo.

Pensamiento conceptual

Medio

Analiza  situaciones  presentes
utilizando  los  conocimientos
tedricos o adquiridos con la
experiencia, utiliza y adapta los

conceptos o principios adquiridos
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para solucionar problemas

organizacionales.

10. Competencias conductuales

Denominacion de la Competencia

Orientacion a los resultados

Juicio vy
decisiones

toma

de

Alto

Toma decisiones de complejidad
alta sobre la base de la misién y
objetivos de la institucién. Idea
soluciones a problematicas futuras
de la institucion.

Conocimiento del entorno organizacional

Aprendizaje continuo

Trabajo en equipo

Orientacion de servicio

Fuente: Ministerio del trabajo (2023)

Elaborado por: Joselyn Madrid
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Tabla 30. Disefio del perfil del puesto y competencias laborales utilizando el formato del Ministerio del trabajo para los trabajadores que deseen

vincularse al CNE de la ciudad de Riobamba- Técnico Financiero

®eee |Miniterio

L del Trabajo
cne) DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO eoee '
1. Datos de identificacion del puesto 3. Relaciones internas y externas 7. Actividades esenciales 8. Conocimientos adicionales

relacionados a las actividades

esenciales

Codigo: 3.2.1.2.04

Interfaz: Usuarios internos y/o externos del

Consejo Nacional Electoral.

Recopila informacion financiera para

realizar los informes de requerimientos

Técnicas de trabajo en equipo.

Nivel: No Profesional

contratos.

por la unidad.
Denominacién del Puesto: Técnico Financiero 4. Instruccion formal requerida Procesa los  documentos  de | Contabilidad béasica.
Nivel de instruccion: Bachiller comprobante Unico de ingresos y
Area de conocimiento: Todas las areas. amortizacion  de  anticipos  por

5. Experiencia laboral requerida

Tiempo de experiencia: 6 meses

Recopila informacidn para el control de

recursos financieros y materiales

relacionados con la  ejecucion

presupuestaria.

Gestién documental.

Unidad

Financiera

Administrativa:  Direccion

Nacional

Rol: Técnico

Grupo Ocupacional: Servidor Publico de apoyo 4

Especificidad de la experiencia:

Presupuestos, contabilidad y tesoreria.

Recopila las garantias legalizadas para

mantener en custodia.

Normativa legal aplicable a las

actividades del puesto.

Prepara informacion para realizar los

informes de recaudacion.

Técnicas de servicio al usuario.
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Procesa la informacion de los | Retencidn de impuestos.
, comprobantes electronicos de
Ambito: Provincial
retencién de impuestos.
2. Mision 6. Capacitacion requerida para el puesto 9. Competencias técnicas
Participar en desarrollo de las actividades de las | Temética de la capacitacion: Técnicas de | Denominacion de la Nivel Comportamiento observable.
gestiones de presupuesto contabilidad y tesoreria |trabajo en equipo; Contabilidad basica; | competencia
mediante la aplicacion de la normativa legal y la|Gestion documental; Normativa legal | Monitoreo y control Bajo Analiza y corrige documentos.
dotacion de informacion financiera veraz para la toma | aplicable a las actividades del puesto; | Identificacién de | Medio Identifica los problemas en la
de decisiones y el cumplimiento de los objetivos de la | Técnicas de servicio al usuario; Retencion de | problemas entrega de los productos o servicios
Delegacion Provincial. impuestos. que genera la unidad o proceso;
determina posibles soluciones.
Manejo de recursos | Medio Prepara y maneja el presupuesto de
financieros un proyecto a corto plazo.
Juicio y toma de|Bajo Toma decisiones de complejidad
decisiones baja, las situaciones que se
presentan  permiten  comparar
patrones de hechos ocurridos con
anterioridad.
10. Competencias conductuales Comprobacion Alto Realiza pruebas y ensayos de
Denominacion de la Competencia naturaleza compleja para
- = comprobar si un nuevo sistema,
Orientacion a los resultados
equipo o procedimiento técnico-
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administrativo

correctamente.

funcionara

Conocimiento del entorno organizacional

Aprendizaje continuo

Trabajo en equipo

Orientacion de servicio

Fuente: Ministerio del trabajo (2023)

Elaborado por: Joselyn Madrid
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6.4 Plan de formacion y capacitacion para los trabajadores del CNE de la ciudad
de Riobamba

El plan de formacién y capacitacion para los trabajadores del CNE de la ciudad de
Riobamba esta basado en el Plan nacional de formacidn y desarrollo para las instituciones

publicas dispuesto por el Ministerio Del Trabajo.

La formacion y capacitacion en el sector pablico es muy importante para los servidores
publicos ya que por medio de este proceso de gestion de talento humano se promueve el
desarrollo de competencias, habilidades, conocimientos y destrezas que se requieren para
el ejercicio de las funciones en los diferentes puestos de trabajo. Recibir programas de
formacién es un derecho que todos los trabajadores de las instituciones publicas deberan

gozar.

La Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP) en su articulo 23 estipula que: “Los
trabajadores publicos tienen el derecho de recibir formacion y capacitacion continua por
parte del estado, para lo cual las instituciones prestaran todas las facilidades para poder

llevar a cabo estos programas”.

6.4.1 Objetivos del plan de formacién y capacitaciéon

Tabla 31. Objetivos del plan de formacion y capacitacion

Objetivo general Objetivos especificos

Perfeccionar y mejorar los conocimientos,
habilidades, competencias y destrezas de los
servidores puablicos mediante planes vy
programas de formacion y capacitacion que
se llevaran a cabo en las mismas
instituciones publicas, con el objetivo de
mejorar el talento humano y que los

trabajadores sean capaces de brindar un

1. Orientar la demanda y la oferta de
formacion y capacitacion del sector
publico a los objetivos nacionales de

desarrollo.

2. Motivar a los trabajadores publicos a
mejorar sus capacidades, habilidades y
competencias en areas de interés para

que estos puedan desempefiarse mejor.
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excelente servicio a la ciudadania y por ende

presenten un buen desempefio laboral.

3. Fortalecer 'y  desarrollar las

competencias de los servidores

publicos.

Aumentar la cobertura e inclusion de
los programas de formacion vy
capacitacion a nivel nacional por
medio de la Red Ecuatoriana de
Gobierno y Administracion REGAP.

Garantizar la mejora continua de la
gestion publica mediante sistemas de
evaluacion de resultados de la

formacion y capacitacion.

Fuente: Plan nacional de formacién y capacitacion del sector publico (2023)

Elaborado por: Joselyn Madrid
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6.4.2 Matriz de marco logico del programa de formacion y capacitacion para los trabajadores del CNE de la ciudad de Riobamba

Tabla 32. Matriz de marco l6gico del programa de formacidn y capacitacion para los trabajadores del CNE de la ciudad de Riobamba

Matriz de marco l6gico: programa de formacién y capacitacion para los trabajadores del CNE de la ciudad de Riobamba

Finalidad

Indicadores verificables objetivamente

Medios de verificacion

Supuestos

Contribuir al fortalecimiento de las capacidades,

habilidades y conocimientos del talento humano de

» Indicador del nivel de desempefio

laboral de la institucion.

Indicadores de

resultados obtenidos en

Socializar el procedimiento de formacion y

capacitacion de los trabajadores puablicos a

la institucion. » Numero de metas alcanzadas el afio. los responsables de talento humano para el
» Indicador de resultados. Seguimiento del |cumplimiento efectivo del programa.
programa de formacién y
capacitacion brindado a
los trabajadores.
Objetivo general Indicadores verificables objetivamente Medios de verificacion Supuestos
Actualizar los conocimientos y desarrollar las » Tasa de empleados que participan en el Informe de la evaluacion - Informacién de los resultados

competencias de los trabajadores del CNE de la

ciudad de Riobamba.

programa y aprueban los contenidos del
mismo.

» Indicadores de eficacia y eficiencia.

del programa de
formacion y
capacitacion

Informe del
cumplimiento de
actividades y tareas del
CNE.

finales de la evaluacion del
programa de formacion vy
capacitacion  brindada a los
trabajadores.

- Contar con el informe de las

actividades y tareas del CNE que

se cumplieron después de haber
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recibido el programa de formacion

y capacitacion.

Componente 1

Indicadores verificables objetivamente

Medios de verificacion

Supuestos

Elaborar los contenidos del programa de formacion
y capacitacién para los trabajadores del CNE de la
ciudad de Riobamba.

- Nudmero de trabajadores que recibieron
el programa.
- Numero de trabajadores que asistieron

al programa.

- Seguimiento y
evaluacion de la
capacitacion brindada a
los trabajadores.

- Informe del nimero de
trabajadores que
asistieron al programa
(debera estar firmado

con la fecha y hora de

ingreso).

Contratar o asignar facilitadores expertos
que tengan una buena comunicacién y sean
los capacitadores del programa de
formacion y capacitacién durante el tiempo

que se requiere.

Componente 2

Indicadores verificables objetivamente

Medios de verificacion

Supuestos

Capacitar a los trabajadores del CNE de la ciudad
de Riobamba para que mediante el programa que
se llevara a cabo, estos presenten un mejor
desempefio laboral en la institucion y puedan

ejecutar todas sus funciones de manera eficaz.

- Tiempo de aprendizaje
- Tasa de capacitacion por modalidad

(presencial, virtual o mixta).

- Informes de las
capacitaciones
realizadas en la
institucion con fecha de
inicio y fin, también se
incluira la tematica

socializada.

Contar con los informes ya descritos, para
asi dar cumplimiento a todos los temas de
formaciébn y capacitacion que fueron

planificados por la institucion.
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- Informes de las
capacitaciones
realizadas en las 3
diferentes modalidades,
especificar las fechas

que se llevaron a cabo.

ACTIVIDADES DE LA FORMACION Y CAPACITACION

1. Actividades

2. Fuentes de verificacion

Actividad 1: Contratar o asignar a facilitadores expertos para que socialicen a los trabajadores del CNE el

programa de formacién y capacitacion con la tematica a tratar.

Verificar los facilitadores disponibles aprobados por el MDT o
asignar a cualquier funcionario o funcionarios de la misma
institucion para que realicen el programa de formacion y

capacitacion en el CNE.

Actividad 2: Dar a conocer a los trabajadores del CNE de la ciudad de Riobamba el lugar en donde se

desarrollara el programa de formacidn y capacitacion con la fecha de inicio y fecha de finalizacion.

Informe de entrega de las invitaciones al evento de capacitacion

que se llevara a cabo en el CNE.

Actividad 3: Elegir la técnica de formacién y capacitacion mas adecuada.

Informe del evento de formacion y capacitacion que se llevara
a cabo en la institucion (lugar, fecha, hora y tema).

Actividad 4: Llevar a cabo el programa de formacion y capacitacion en la institucion con la presencia de

todos los trabajadores que conforman el CNE.

Listado de asistencia al programa de todos los servidores

publicos (firmado por los participantes).

Actividad 5: Iniciar la capacitacion utilizando un lenguaje apropiado con diferentes técnicas de
comunicacidn para transmitir los conocimientos requeridos mediante el programa.

Tema de la capacitacion: Estrategias de servicio y atencion a los clientes.

Conocimientos de los trabajadores.
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Actividad 6: Poner en conocimiento de los trabajadores las diferentes estrategias de servicio y atencién a los
clientes, estas son: recibir los requerimientos de los ciudadanos, resolver sus problemas, ofrecer un servicio

de calidad y dar una buena atencion a los clientes.

Evidencias de la entrega de materiales de apoyo durante la
capacitacion realizada.

Actividad 7: Explicar los principios de atencion a los clientes que son los que se describen a continuacion:
calidad en la atencion a los clientes, cumplimiento de expectativas, compromiso con la ciudadania,

objetividad, responsabilidad, honestidad, eficacia y eficiencia.

Fotografias del evento de formacién y capacitacion.

Actividad 8: Informar a los trabajadores todas las politicas de atencidn al usuario que son las siguientes:
Ofrecer un servicio de calidad, seguimiento y control de satisfaccién con el servicio, mejora continua,
planificacion de prestacion de servicio a los ciudadanos, coordinacion y apoyo del Ministerio del trabajo y

Ministerio de finanzas.

Fotografias del evento de formacién y capacitacién.

Fuente: Programa de capacitacion en gestion del talento humano (2020)

Elaborado por: Joselyn Madrid

88




6.5 Formato de evaluacion del desempefio laboral para los trabajadores del
Consejo Nacional Electoral de la ciudad de Riobamba

El presente formato de evaluacién del desemperio laboral para los trabajadores del CNE

de la ciudad de Riobamba se disefid utilizando los formatos proporcionados por el MDT

que deberan utilizarlos las instituciones publicas, esta institucion al no contar con un

modelo para realizar esta evaluacion no ha obtenido informacion con respecto al

rendimiento del personal en el presente afio, es por esta razon que se propone utilizar el

siguiente formato:

89



Tabla 33. Formato de evaluacion del desempefio laboral para los trabajadores del Consejo Nacional Electoral de la ciudad de Riobamba

@®ee| Ministerio Fecha: (fecha de la evaluacion)
®®®e | del Trabajo INFORME CONSOLIDADO DE RESULTADOS = — -
Version: (version del informe de la
evaluacion)
/_\ Pagina:
< ﬁ—a Cdadigo: IN-GEP-02-02 FOR 10
Institucion: Consejo Nacional Electoral
Periodo de la evaluacion: Desde: Hasta:
Fecha de entrega: (fecha de entrega de la evaluacion)
ANALISIS DE RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPERNO INSTITUCIONAL
N° | Nombres y apellidos | NUmero de cédula Puesto institucional Unidad/ Proceso Rol del puesto Indicadores de
gestién operativa
1 | Pablo Andrés Guerrero 0603860941 Analista provincial de |Unidad provincial de participacion politica Ejecucion de procesos | Porcentaje de
Bonifaz participacién politica 2 cumplimiento de los
procesos electorales del
Sistema de gestion de
calidad.
Porcentaje de
- — . — _ - cumplimiento de los
2 | Omar Marcelo Ramos 0602928061 Analista provincial de talento |Unidad provincial de talento humano Ejecucion de procesos
procesos de la Direccion
Melena humano 2
Nacional de Relaciones
Internacionales,

90



Lilian Rocio Delgado 0604607614 Técnico provincial de tecnologia |Unidad provincial de seguridad informatica y |Técnico

Delgado de la informacion y comunicacion |proyectos tecnoldgicos electorales

Elsa Paulina Brito Erazo 0601885957 Asistente electoral 2 unidad provincial de procesos electorales Técnico

Jairo Rodrigo Salgado 0604127134 Analista provincial de asesoria [unidad provincial de asesoria juridica Ejecucion de procesos
Pilataxi juridica 2

Juan  Carlos Abarca 0603261512 Analista provincial financiero 2 unidad provincial financiera Ejecucion de procesos
Coronel

Viviana de Jesus 0604262378 Analista provincial de procesos [unidad provincial de procesos electorales Ejecucion de procesos
Basantes Serrano electorales 2

Wilson  Agustin  Ortiz 0603622101 Analista provincial de andlisis |unidad provincial de desarrollo de productos y |Ejecucion de procesos

Argos

politico y difusion electoral 2

servicios informativos electorales

Cooperacion y

Observacion Electoral.

Porcentaje de
requerimientos
atendidos
oportunamente.

Porcentaje de
cumplimiento de los
procesos de la Direccion

Nacional de Estadistica.

Porcentaje de
inventarios levantados
en las Delegaciones

Provinciales Electorales

Porcentaje de
cumplimiento de los

procesos

91




9 |Bolivar Javier Granda 0604131250 Analista provincial de seguridad |Unidad provincial de seguridad informética y |Ejecucion de procesos
Procel informatica y proyectos |proyectos tecnoldgicos electorales
tecnoldgicos electorales 2
10 |Rosa Maria Pilataxi 0603379579 Analista provincial de secretaria [Unidad provincial de secretaria general Ejecucion de procesos
Chacaguasay general 2
FACTORES
Nivel de eficiencia del desempefio individual
N° Nombres y Nuamero de cédula Calidad y Conocimientos Competencias Nivel de Nivel de | Evaluacion Evaluacion
apellidos oportunidad especificos técnicas satisfaccion de | satisfaccion | cuantitativa cualitativa
los usuarios de los
externos usuarios
internos
1 Pablo Andrés Guerrero 0603860941 90% 90% 95% 98% 96% 93.80% EXCELENTE
Bonifaz
2 Omar Marcelo Ramos 0602928061 100% 100% 100% 100% 100% 100% EXCELENTE
Melena
3 Lilian Rocio Delgado 0604607614 85% 78% 90% 90% 90% 86.60% MUY BUENO
Delgado
4 Elsa Paulina Brito 0601885957 91% 80% 90% 95% 96% 90.40% EXCELENTE
Erazo
5 |Jairo Rodrigo Salgado 0604127134 100% 100% 100% 100% 100% 100% EXCELENTE
Pilataxi
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6 Juan Carlos Abarca 0603261512 100% 100% 100% 100% 100% 100% EXCELENTE
Coronel

7 Viviana de  JesUs 0604262378 95% 90% 91% 98% 100% 94.80% EXCELENTE
Basantes Serrano

8 |Wilson Agustin Ortiz 0603622101 89% 86% 88% 90% 97% 90% EXCELENTE
Argos

9 |Bolivar Javier Granda 0604131250 87% 84% 89% 90% 95% 89% MUY BUENO
Procel

10 |Rosa Maria Pilataxi 0603379579 96% 98% 98% 100% 100% 98.40% EXCELENTE
Chacaguasay

Fuente: Ministerio del trabajo (2023)

Elaborado por: Joselyn Madrid
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6.6 Aplicacion de un analisis ocupacional

desempefio del personal.

La aplicacion de un analisis ocupacional dentro del Consejo Nacional Electoral de la
ciudad de Riobamba es importante ya que permite detectar los principales problemas por
los que estad atravezando la institucién, y los efectos negativos que tiene sobre el
desempefio laboral de los trabajadores. En base a la informacion recopilada de este
analisis, consecuentemente se planificaran programas de prevencion, mejoramiento o

correctivos, con la finalidad de mitigar todos los efectos negativos que afectan el

6.6.1 Programas a desarrollar en el CNE de la ciudad de Riobamba

Tabla 34. Programas a desarrollar en el CNE de la ciudad de Riobamba

PROGRAMAS
PREVENTIVOS

PROGRAMAS DE
MEJORAMIENTO

PROGRAMAS
CORRECTIVOS

v' Disefio de un
manual para evitar
accidentes
laborales.

v" Elaboracion de
programas
preventivos de
seguridad e higiene
laboral.

v" Elaboracion del
procedimiento  de
trabajo
(PTS).

v" Elaboraciéon de un

seguro

plan de

emergencias.

v

Realizar una
planificacion estratégica
que permita eliminar los
obstaculos que dificultan
el cumplimiento de una
tarea o diferentes tareas
en el puesto de trabajo
(aplicarlo a nivel
institucional).
Elaboracion de un plan de
mejora, en base a las
observaciones realizadas
al personal mientras
realiza sus labores.
Seguimiento de  los
resultados alcanzados.
Establecer herramientas
de mejora continua.
Elaborar programas de

formacion y capacitacion

v' Tareas incompletas: el

jefe de cada unidad
deberd  impulsar a
trabajar en equipo para
culminar  todas las
tareas.
Realizar un control
sobre los productos y
servicios desarrollados
por los trabajadores, el
encargado es el jefe de
cada unidad.

Dar a conocer a los
trabajadores las tareas
que deben realizar en
sus puestos de trabajo,
supervisar las tareas y
brindar una
retroalimentacion.
Implementar acciones

correctivas en base a las
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para un mejor condiciones criticas

desempefio. detectadas (a  nivel
v' Hacer una institucional).

retroalimentacion a los

trabajadores.

Fuente: Elaboracién propia (2023)
Elaborado por: Joselyn Madrid

6.7 Conclusiones y recomendaciones de la propuesta

6.7.1 Conclusiones

v Se concluye que el modelo de gestion de talento humano basado en competencias
disefiado para los trabajadores del Consejo Nacional Electoral de la ciudad de
Riobamba permitira mejorar el desempefio laboral de los trabajadores y por ende
se disminuiran los riesgos de presentar inconvenientes en el desarrollo de las

actividades y ejecucion de las tareas.

v Las fases del modelo de gestion de talento humano basado en competencias
aseguran mejorar el desempefio laboral y garantizan resolver el problema de
talento humano que tiene la institucion, de esta forma se presenta la solucion al

problema de investigacion.

6.7.2 Recomendaciones

v' Se recomienda utilizar el modelo de gestion de talento humano basado en
competencias propuesto para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del
Consejo Nacional Electoral de la ciudad de Riobamba y disminuir los riesgos de
presentar inconvenientes en el desarrollo de las actividades, de esta forma se

garantiza el cumplimiento efectivo de las metas y objetivos institucionales.

v Se recomienda emplear todos los formatos disefiados que ya fueron expuestos en
las fases del modelo de gestion de talento humano basado en competencias para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores y solucionar el problema de

investigacion.
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8. ANEXOS

Anexo |: Matriz de consistencia

Formulacion del
problema

Objetivo General

Hipotesis General

¢Como la gestion de talento
humano incide en el
desempefio laboral de los
trabajadores del Consejo
Nacional Electoral de la

ciudad de Riobamba?

Determinar la gestion del
talento humano y su
incidencia en el
desemperio laboral de los
trabajadores del Consejo
Nacional Electoral de la
ciudad de Riobamba.

La gestion del talento

humano incide en el
desempefio laboral de los
trabajadores del Consejo
Nacional Electoral de la

ciudad de Riobamba.

Problemas derivados

Objetivos Especificos

Hipotesis especificas

¢Cual es la situacion actual
de la gestion del talento
humano dentro del CNE y
su incidencia en el
desempefio laboral de los
trabajadores del Consejo
Nacional Electoral de la
ciudad de Riobamba?

¢Cudl es la relacion que
existe entre la gestion del
talento humano vy el
desempefio laboral de los
trabajadores de  esta

institucion?

¢Qué tipo de estrategia

ayudara a mejorar la

Diagnosticar la situacion
actual de la gestion del
talento humano y su
incidencia en el
desempefio laboral de los
trabajadores del Consejo
Nacional Electoral de la

ciudad de Riobamba.

Establecer la relacion que
existe entre la gestion del
talento humano vy el
desempefio laboral de los
trabajadores del Consejo
Nacional Electoral de la

ciudad de Riobamba.

Proponer un modelo de

gestion de talento humano
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gestion de talento humano | basado en competencias

que incide en el desempefio | que ayude a mejorar el
laboral de los trabajadores? | desempefio laboral de los
trabajadores del Consejo
Nacional Electoral de la

ciudad de Riobamba.

Anexo I1: Operacionalizacion de las variables

Variable independiente: Gestion del Talento Humano

CONCEPTO CATEGORIA INDICADORES TECNICAS E
INSTRUMENTOS
El autor Chiavenato e Procesos v N° de | Técnicas:
(2010) senala que “La administrativos proyectos - Encuesta
gestion  del  talento cumplidos de - Entrevista
humano es la parte acuerdo a lo| Instrumento:

central para el engranaje

planificado por

- Cuestionario

de los procesos la institucion. - Guia de
administrativos, es la v N° de entrevista
actividad que busca actividades

cumplir con los objetivos
de la  organizacion,
mediante la aplicacion de
conocimientos en los
mejores talentos, ademas

asegura el cumplimiento

ejecutadas en
el afio.
v' N° de horas
para procesar
un pedido de

los clientes

efectivo de los procesos externos.

de gestion, se hace una

aplicacion de estrategias

compartidas para lograr e Procesos de v Tiempo para

la satisfaccion laboral”.
(p.68)

gestion

desarrollar un
proyecto
planificado por
el CNE.

v" Porcentaje de
rendimiento de

los
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e Satisfaccion

laboral

trabajadores

del CNE de la
ciudad de
Riobamba.
Cantidad  de
servicios

prestados en el
aflo a otras

instituciones.

N° de
trabajadores
que

ascendieron su

puesto de
trabajo.

N° de
trabajadores

que reciben
reconocimiento
por parte de la
institucion.

N° de
trabajadores

evaludados su

satisfaccion

laboral en el
puesto de
trabajo.

Variable dependiente: Desempefio laboral
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CONCEPTO CATEGORIA INDICADORES TECNICAS E
INSTRUMENTOS
El autor Chiavenato e Eficacia laboral v' N° de metas | Técnicas:
(2009) indica que ‘el alcanzadas en - Encuesta
desempefio laboral es la el afio de - Entrevista
eficacia del personal que acuerdo a lo| Instrumento:

trabaja dentro de las
organizaciones, esto en
funcion a las actividades
qgue desempefian, las
competencias que ofrece y
su potencial de

desarrollo”. (p.245)

e Competencia

laboral

estipulado por
la institucion.
N° de horas
dedicadas al
desarrollo de
un servicio del
CNE.

Tiempo  de

entrega  del
Servicio a
otras

instituciones.

N° de horas
dedicadas a la
formacion de
los
trabajadores.
N° de
trabajadores
gue recibieron
capacitaciones
en el afio.

N° de
trabajadores
evaluados sus
competencias
laborales en el
puesto de

trabajo.

- Cuestionario
- Guia de

entrevista

101




e Desempefio v' N° de tareas
laboral cumplidas en
el afo de
acuerdo a lo
establecido
por la
institucion.

v N° de
trabajadores
evaluados el
desempefio
laboral en el
CNE de Ila
ciudad de
Riobamba.

v' N° total de
proyectos
desarrollados
en el afio de
acuerdo a lo
planificado
por el CNE.

Anexo I11. Cuestionario de encuesta

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA DE INGENIERIA COMERCIAL

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES DEL CNE DE LA CIUDAD
DE RIOBAMBA
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Objetivo General de la encuesta: Conocer la incidencia de la gestion del talento humano

en el desemperio laboral de los trabajadores del CNE de la ciudad de Riobamba.

Indicaciones: Sefiale con una X la respuesta que usted considere la mas adecuada.

1)

5)

o 0o T ®

6)

7)

a.

PREGUNTAS DE ENCUESTA:

¢Usted ha logrado cumplir todos los proyectos emblematicos de acuerdo a lo
planificado por la institucion?

Si ()

No ()

¢Usted ha cumplido de manera eficaz con todas las tareas y actividades
asignadas por la institucion?

Sii ()

No ()

¢Usted cuenta con todas las herramientas y recursos de apoyo para el
desarrollo de sus actividades en el Consejo Nacional Electoral?

Sii ()

No ()

¢ Conoce usted si existe algin reconocimiento por el buen desempefio en el
trabajo por parte de la institucion?

Si ()

No ()

¢Esté usted satisfecho con las oportunidades de crecimiento, desarrollo, y

motivacion brindado por el CNE de la ciudad de Riobamba?

Muy satisfecho ()
Satisfecho ()
Neutro ()
Muy insatisfecho ( )

Insatisfecho ()

¢Conoce usted si la institucion realiza programas de formacion y
capacitacion a los trabajadores?

Sii ()

No ()

¢ Cuantas horas se realizan los programas de formacion y capacitacion a los
trabajadores?

20- 30 horas ( )
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b.

C.

8)
a.
b.
9)

a.
b.

40-50 horas ()

60- 70 horas ()

¢Lainstitucion le ha realizado evaluaciones de sus competencias laborales?
Si ()

No ()

¢Usted considera que tiene los conocimientos necesarios para trabajar en su
puesto especifico?

Si()

No ()

10) ¢ Como es su desempefio en el trabajo?

a.
b.
C.
d.

e.

Muy bueno ( )

Bueno ()
Regular ()
Malo ()
Muymalo ()

11) ¢ Considera usted que la gestion del talento humano es importante para un

a.
b.

mejor desempefio laboral?
Si ()
No ( )

12) ¢ Cémo es la comunicacion entre departamentos y trabajadores dentro de la

o &

e.

institucion?

Muy buena ( )

Buena ()
Regular ()
Mala ()
Muy mala ()

13) ¢ La gestion del talento humano que realiza la institucion le ha permitido dar

cumplimiento a las metas propuestas?

a Si ()

b.

No ()
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Anexo V. Evidencias de las encuestas aplicadas a los trabajadores del CNE de la ciudad

de Riobamba
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