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RESUMEN

En la presente investigacion se buscd proponer un modelo de gestidon para el
fortalecimiento del talento humano de un municipio del Ecuador, 2023. Donde se
procedi6 a plantear un tipo de investigacidon basica no experimental en una metodologia
cuantitativa, en un nivel descriptivo. Se emple6é como técnica para la recoleccion de la
informacion, la encuesta y como instrumento el cuestionario conformado por 20
interrogantes aplicado a 73 empleados en un tipo de muestreo de caracteristicas no
probabilisticas de aleatoriedad simple. Los resultados obtenidos plantean que el actual
modelo de gestion institucional se observa que en cada una de sus funciones
administrativas obtiene un valor regular, es asi como en la planeacién este se
encuentraen un valor de 42.47%; en organizacion 54.79%; en personal existe un valor
bueno del52.05%, pero en direccion y control otra vez se observa el valor mas alto
sobre el indicador regular en un 54.79% y 49.32% respectivamente. Concluyendo asi
en la necesidad del disefio de un modelo de gestién que permita el fortalecimiento del
talento humano es cada una de las areas administrativas, ademas de fomentar la

motivacion ycapacitacion del personal.

Palabras clave: Gestion, talento humano, proceso administrativo, estrategias,

esquema.



ABSTRACT

This research sought to propose a management model for the strengthening of human
talent in a municipality of Ecuador, 2023. We proceeded to propose a type of basic non-
experimental research in a quantitative methodology, at a descriptive level. The
technique used for the collection of information was the survey and the instrument used
was the questionnaire made up of 20 questions applied to 73 employees in a type of
sampling of non-probabilistic characteristics of simple randomization. The results
obtained show that the current institutional management model shows that in each of its
administrative functions it obtains a regular value; in planning it is at a value of 42.47%;
in organization 54.79%; in personnel there is a good value of 52.05%, but in direction
and control again the highest value is observed over the regular indicator at 54.79% and
49.32% respectively. Thus concluding on the need to design a management model that
allows the strengthening of human talent in each of the administrative areas, in addition

to promoting motivation and training of staff.

Keywords: Management, human talent, administrative process, strategies, outline.



. INTRODUCCION

Chiavenato (2009) expone que se comprende como modelo de gestion publica al
esquema organizativo con el cual trabaja una empresa en funcién del cumplimiento
de las metas, objetivos, mision y visidn institucional, mediante el desarrollo de
actividades de planeacion, organizacion, direccion y control. Ademas, Gonzalez
Rodriguez, et. al. (2020) definieron que una organizacién no solo es un espacio que
presenta un valor tangible, sino que este permite la incorporacion de un esquema
intangible mediante el cual el personal se guia para el cumplimiento de sus labores
y funciones dentro de la empresa.

Por su parte, Ramirez et al. (2018) han sentado que el talento humano se denomina
asi porque no se considera como un recurso del cual se pueda disponer a
discrecion, sino de un talento que se desarrolla a través de la experiencia,
aplicabilidad y el aporte que este presenta para impulsar su aprendizaje, en otras
palabras son las competencias desarrolladas por un individuo en un area
especificade una empresa o institucion, la misma que permite el crecimiento y
construccioén del objetivo logrando cumplir la meta.

El proceso de gestion publica hizo sus primeros avances en el siglo XIX, a través
de la inclusién en las escuelas clasicas y teorias desarrolladas por Henry Fayol y
Frederick Taylor, posturas que hasta la actualidad se han desplegado en diversos
enfoques, como lo son la gerencia cientifica, el proceso administrativo y la gestion
burocratica, esta ultima presentada por Max Weber. Los problemas fundamentales
en el disefio de un modelo de gestion publica son varios y entre estos se pueden
resumir en la variedad de modelos, la discontinuidad, fragmentacion y la
heterogeneidad, lo que se transforma actualmente en un periodo de transicion,
haciendo falta un paradigma inicial que sea el fuerte referencial para el disefo
estructural (Huertas Lopez, et al., 2020).

Palenque es un canton de la provincia Los Rios que cuenta con una poblacién de
22320 habitantes aproximadamente. En el entorno de la Municipalidad del cantdn
se ha logrado observa que existen brechas al momento de lograr la mision y vision
institucional, ademas de la realizacion de los objetivos, la deficiencia de un modelo
de gestion publica es parte de la problematica descrita, ademas de los conflictos

generados por la falta de capacitacidn del personal para el cumplimiento de sus



funciones de una forma mas oportuna, eficiente y eficaz hace que el servicio a la
comunidad no sea el mas adecuado (INEC, 2017).

La falta de capacitacion en el fortalecimiento del talento humano es uno de los
principales factores de problematica en las instituciones publicas, refiriéndose a
factores como procesos de integracion, reingenieria del manual de funciones,
proceso que en la mayoria de veces se realiza de forma inadecuada, asi mismo el
no aplicar métodos que ayuden a la seleccién de personal adecuado para el puesto
de trabajo con la evaluacién del curriculum y el desarrollo de evaluaciones
periodicas que permitan medir el cumplimiento de los objetivos institucionales a
través de las habilidades, capacidades y destrezas empleadas por los empleados
para su consecucion.

Por los antecedentes expuestos se formula el siguiente problema general de
investigacion: ;Como sera la propuesta de un modelo de gestion publica para el
fortalecimiento del talento humano de un municipio del Ecuador, 20237?. Asi también
se procedio a la formulacion de los siguientes problemas especificos: ;Cual es el
estado actual de la variacion del modelo de gestion para el fortalecimiento del
talento humano de un municipio del Ecuador, 20237?. ;Cual es el estado actual de
la discontinuidad de un modelo de gestion para el fortalecimiento del talento
humano de un municipio del Ecuador, 20237?. ; De qué manera la fragmentacion de
un modelo de gestion incide en el fortalecimiento del talento humano de un
municipio del Ecuador, 20237.;,Como la heterogeneidad de un modelo de gestion
permite el fortalecimiento del talento humano de un municipio del Ecuador, 20237.
La justificacidon se ha desarrollado en funcién de conveniencia para que las
autoridades del municipio de Palenque tomen en consideracion el modelo de
gestion publica que se propondra como una herramienta practica que permitira el
fortalecimiento del talento humano con la finalidad de mejorar los procesos internos
y brindar un mejor servicio a la comunidad, esto debido principalmente a que
muchas instituciones no tienen una definicion clara de la importancia de la gestidon
del talento humano, lo que implica la falta de coordinacion entre departamentos,
por lo que es fundamental promover un enfoque administrativo capaz de guiar a los
empleados por un camino de logros de metas institucionales.

Por su parte, la relevancia social del presente estudio se basa en proponer un

modelo de gestion publica que no solo permita el fortalecimiento del talento



humano, si no que a su vez impulse un mejor servicio a la comunidad del canton,
para agilizar procesos internos y tramites burocraticos con mayor eficiencia y
eficacia, conociendo los ejes o lineas de comunicacion internos en una
intercomunicacion para ayudar a la comunidad.

Ademas, la implicancia practica de la estructuracion de una propuesta de un
modelo de gestion publica para el municipio de Palenque no solo permitié una
mejor comprension entre los empleados de forma interna, estableciendo
estrategias parael fortalecimiento de las capacidades y habilidades del personal
con los que cuenta la institucion, sino que al contar con un modelo de gestion
publica se pudo establecer rapidamente las funciones de cada empleado y sus
responsabilidades, lo que beneficiara a la comunidad en general que se acerca a
los diferentes departamentos para la realizacion de los tramites burocraticos.

El valor tedrico de la investigacidn se sustentd en la argumentacion y analisis
bibliografico que se realizd con la funcion de establecer las teorias que permitan
comprender la significancia de las dos variables de estudio y como su implicancia
en la vida social y comunitaria del municipio fomenta un mejor trabajo en pro de la
sociedad.

Es importante considerar que la utilidad metodoldgica de la investigacion,
encarando la problematica de la investigacion a través del analisis de sus
variables, medianteun disefio especifico, que permitié establecer las dimensiones
de estudio de cada variable como también de sus indicadores, con los cuales se
procedié al disefo delos instrumentos con los cuales se recopilara la informacion
sobre las bases reales de la problematica de estudio para ser analizada y
determinar su posible solucion. Planteando como objetivo general: Proponer un
modelo de gestion para el fortalecimiento del talento humano de un municipio del
Ecuador, 2023 y como objetivos especificos: Analizar una variedad de modelos de
gestion que permitan el fortalecimiento del talento humano de un municipio del
Ecuador, 2023. Establecer como la discontinuidad de un modelo de gestion afecta
el fortalecimiento del talento humano de un municipio del Ecuador, 2023.
Determinar como la fragmentacion de un modelo de gestion incide en el
fortalecimiento del talento humano de un municipio del Ecuador, 2023. Establecer
como la heterogeneidad de un modelo de gestion permite el fortalecimiento del

talento humano de un municipio del Ecuador,2023



1 MARCO TEORICO

Vera Sandoval (2022), investigd sobre un modelo por competencias para la gestion
del talento humano de la gerencia regional de comercio exterior y turismo
Lambayeque. Su trabajo investigativo fue de tipo basica, de disefio no experimental
donde se implemento tres tipos de investigacion mixta, cualitativa y cuantitativa,
para una muestra de 10 trabajadores. La técnica empleada fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario conformado por 17 interrogantes. Las dimensiones para
la variable de modelo por competencias fueron: Conocimiento, afecto, desempefo
y estilo (basado en Delgado, 2009). Las dimensiones para la variable de Gestion
del Talento Humano: Seleccién y reclutamiento, Capacitacion y Evaluacion (basado
en Loor y Vera, 2016). Los resultados obtenidos a través del Rho de Spearman
arrojaron un nivel de correlacién positiva moderada fuerte de (0.699). Se concluy6
que existe una relacion de nivel bajo del 50% y medio del 50% sobre el estado
actual del proceso de gestion, razon por lo cual es necesario fortalecer las
competencias entre colaboradores.

Colmenares Regalado (2021), investigo sobre las estrategias de gestion del talento
humano para fortalecer las competencias laborales en los servidores de la
municipalidad de Chiclayo. El tipo de estudio fue de disefo transversal, no
experimental, de tipo descriptivo, para una muestra de 78 trabajadores. La técnica
empleada fue la encuesta y como instrumento el cuestionario conformado por 25
interrogantes. Las dimensiones para la gestion del talento humano estuvieron
conformadas por: reclutamiento y seleccion, evaluacidon del desempeno, desarrollo
de personas y retencion del talento (basado en Eslava, 2004), por otra parte, para
la variable de competencias laborales: desempeno funcional, eficiencia y eficacia y
motivacion laboral (basado en Chiavenato, 2009). Los resultados establecieron un
alfa de Cronbach de 0.941 aportando que la informacion fue apta para su analisis,
es asi como el nivel de calificacion de la variable independiente fue bajo en un
26.9%, moderado en un 47.4%, alto en un 25.6%. Se concluyéo que las
competencias laborales institucionales son calificadas en un 67,9% como regulares
y la gestion del talento humano en un 47,4% como moderada.

Carhuachin Ibanez (2018), investigo la gestidon por competencias para mejorar el
desempefio laboral del talento humano en la municipalidad provincial de Otuzco -

La Libertad. La investigacion fue basica, no experimental, descriptiva, para una



poblaciéon de 21 servidores publicos. La técnica empleada fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario conformado por 16 interrogantes. Las dimensiones para
el proceso de gestion por competencias fueron el saber, hacer y ser (basado en
Ludena, 2004), por su parte para la variable de desempefio laboral: competencias
laborales, idoneidad y formacion y desarrollo profesional (basado en Pedraza, et.
al. 2015). Los resultados demostraron que existe una gestion deficiente en un
47,62%, la eficiencia del desempefio laboral es del 28,57% y la correlacion entre la
gestion por competencias y el desempefo laboral es fuerte en un (0.803). Se
concluy6 que no se aplica un modelo de gestién por competencias, motivo por el
cual el desempenio laboral es bajo en un 57%.

El desarrollo de los procesos organizacionales ha generado nuevas perspectivas a
través del tiempo es asi como la evolucion de los modelos de gestidon publica se ha
subdividido en varios componentes especificos los que permiten garantizar una
gestion adecuado lo que para Malcolm Baldrige en la década de los 80°s represento
una respuesta para los avances significativos de las empresas asiaticas, las cuales
amenazaban el mercado americano e internacional, estas caracteristicas eran: los
criterios de calidad, una productividad eficientice, satisfaccidon, compromiso y la
participacion colectiva o individual de los empleados pero todos buscando un
mismo fin 0 meta (Ascensio, et. al., 2019).

Como referentes empiricos se puede enfatizar que la importancia de un modelo de
gestion, se basa principalmente en la busqueda de la elevacion de la calidad, el
desarrollo de nuevos proyectos, donde se incremente la efectividad de la empresa
ademas de su competitividad, es asi como Victore (2011), expres6 que al momento
de ejecutar un nuevo proyecto el empresario debe de fijar metas puntuales para
incrementar la competitividad de la empresa, para lo cual es importante contar con
un modelo que permita la organizacion de las tareas, debido principalmente a la
cantidad de conocimientos aplicados para el desarrollo de una estrategia lo que
hace imperante el trabajo colaborativo (Gonzalez Rodriguez, et. al. 2020).

En la actualidad las empresas son creadas con la Unica intencién de generar rédito
econdmico, este es un aspecto que no ha cambiado con el transcurso del tiempo,
pero lo que si ha cambiado son los requerimientos del mercado, la evolucion de la

tecnologia y de la ciencia, es asi como también se ha generado nuevas



expectativas para el mercado laboral, haciendo que las organizaciones sean mas
flexibles para adaptarse de manera eficaz a estos cambios.

La competitividad del mercado laboral, hace que las empresas recurran a tareas
como el reclutamiento y seleccidn de personal cada vez mas adaptado a sus
necesidades y como infiere en el trabajo a desarrollarse, es asi que los estandares
de calidad cada vez mas altos generan un valor agregado que amplia los requisitos
para la incorporacion de personal, durante el siglo XXI, y conscientes de la
importancia de contar con el personal idoneo y capaz de hacer crecer la empresa
los procesos de gestidn se enfocaron en el talento humano ese recurso que cada
individuo es capaz de aportar para el logro de las metas institucionales (Munoz, y
Lombeida, 2021).

El presente estudio se basa en las teorias de la administracion cientifica
desarrollada por Taylor, la misma que descompone el trabajo en tareas simples,
ademas de sefialar que un sistema de trabajo motiva a los empleados a
desempenar sus funciones de una mejor manera y que para ellos las palabras
claves son instruir y dirigir mediante un liderazgo que involucre a toda la compania
para el cumplimiento de la mision institucional siendo esta la forma de garantizar el
éxito. Es asi como Molina (2008) expresé que la administracién cientifica se
encuentra constituida por ciencias como la economia, sociologia, derecho,
psicologia, antropologia, entre otras, que tienen por objetivo la eficiencia
organizacional (Bernardo, Ramirez Molina y Parra Fernandez, 2021).

La teoria establecida por Henry Fayol sera uno de los precedentes de estudio
considerando que esta fue definida como “teoria clasica de la organizacion”, la
misma que establece que un modelo de gestion requiere de un conjunto de
funciones especificas dentro del proceso administrativo es asi como se contemplan
fases de planificacion, organizaciéon, mando, coordinacién y control, cada una de
ellas con principios y conocimientos que permiten una administracién segura en un
modelo donde exista: una distribucidn de trabajo, un eje de responsabilidad, dirigida
por un lider el cual tenga unidad para el mando, de forma equitativa y direccionando
a los empleados en consideracién a las capacidades, habilidades y destrezas
especificas para las cuales se han preparado, ademas de la realizacion de
capacitaciones al personal para regular las necesidades de un universo

competitivo.



Cada uno de estos aspectos fueron también analizados por Chiavenato (2009),
quien consideré que las empresas pueden ser divididas o agrupadas en
consideracion a sus funciones basica como técnicas, financieras, contables,
comerciales, de seguridad y administrativas (Escobar, 2022).

Por ultimo, se considerd la teoria de la burocracia desarrollada por Max Weber en
1940, la misma que propone que no son solo las empresas, sino cada area y
actividad desarrollada para la consecucion de un logro requiere de un modelo de
gestion organizacional, la que comprenda las variables involucradas para el
proceso y la inclusion de cada uno de sus participantes.

Sobre la variable de modelo de gestion publica, Mendoza Briones, (2017) expresa
que este tiene un caracter sistémico, al ser portados de acciones coherentes que
orientan a los empleados para el logro de los objetivos, a través del cumplimiento
de las metas, teniendo en consideracion un proceso donde se busca seguir una
planeacién estructurada, la organizacién de los recursos, las directrices para el
desarrollo de las actividades y culminar con los procesos de evaluacion o control.
Por otro lado, Mendoza Briones (2017), contribuye definiendo al modelo de gestidn
publica como un proceso administrativo que cumple un conjunto de pasos o fases
que buscan solucionar un problema, donde se puede encontrar dificultades en la
organizacion y direccion de los procesos, asi como también en la estructura del
manual de funciones, para lo cual es necesario que exista una planeacion
adecuada, con un estudio previo, planteando los objetivos de forma precisa
haciendo que cada proceso se realice de la forma menos trabada.

Es asi como Andrade Velasco, opina:

Que la gestidn publica representa para una institucidon o empresa el proceso por el
cual se busca plantear alternativas que permitan el cumplimiento de los objetivos y
metas planificadas, empleando los recursos necesarios y el personal capacitado
para el alcance de los logros internos, que especificamente tratan de la mision y
vision institucional, teniendo para ello un proceso administrativo donde la
retroalimentacion de informacion es un valor indispensable para la empresa (2017,
p. 26)

Por su parte, en esta premisa sobre la gestion del talento humano, Chiavenato
(2009) exponen que se trata de un conjunto de normativas, practicas y reglas
donde es necesaria la participacion activa de un jefe o lider, el cual se encuentre

capacitado



para dirigir al personal en funcién al manual preestablecido, donde se encuentre
distribuidas las tareas a ser desarrolladas por los empleados, asi como un
organigrama interno que sirva de guia para el proceso de comunicacion interna, es
importante establecer que los procesos administrativos que son indispensables
para un departamento de talento humano o recursos humanos, se encuentra el de
planificar las estrategias y actividades a ser desarrolladas para el cumplimiento de
los logros, el proceso de contratacidn, seleccion y reclutamiento de personal, como
eje fundamental para el correcto funcionamiento institucional, proceso que debe
considerar pruebas especificas donde se evaluen destrezas, aptitudes, actitudes y
habilidades del futuro personal y un plan de capacitacion continua para los
empleados a fin de alcanzar un posicionamiento institucional sobre la competencia.
Por lo expuesto es que se estima que el proceso de gestion del talento humano
corresponde a un conjunto de estrategias para el funcionamiento correcto de una
institucion, teniendo como prioridad el recurso mas indispensable para una
institucion como lo es el ser humano, eje fundamental para el alcance de todos los
objetivos internos y externos, asi como también la necesidad de una capacitacion
constante de este recurso con la finalidad de mejorar técnicas y estrategias
administrativas, de produccion y de servicio ofreciendo una adaptabilidad a los
cambios constantes de un entorno globalizado.

Evans y Lindsay (2020) expresaron que el proceso de gestion del talento humano
tiene como principal punto el de disenar las actividades que permitan a una
institucion o empresa la organizacion de sus actividades para la estructuracion de
la misidn, objetivos y vision institucional, ademas de contar con procedimientos
internos como la seleccion, reclutamiento y contratacion del personal, ejes que
permiten el crecimiento empresarial, ademas de promover las competencias del
personal con el que se cuenta como una funcidn motivadora de crecimiento
personal y profesional.

Es entendible lo expresado por los autores que sefalan como ejes principales para
el proceso administrativo la estructuracion y organizacion de las funciones que
cumplen los empleados en una empresa, o institucion, ademas de considerar que
otro punto inflexible es la necesidad de capacitacion para estar a la par de un mundo
globalizado, donde los recursos humanos forman un eje indispensable para el

crecimiento, mismo que se logra también motivandoles para la preparacion



constante en funcion motivadora para el alcance de metas personales y
profesionales

Dalkir (2017), menciona que la gestion del capital o recurso humano debe ser un
referente para toda empresa o institucion, las acciones realizadas por el personal
son factores determinantes para el crecimiento o caida de una institucion, es asi
que al contar con un proceso de seleccion, reclutamiento y contratacién adecuados
en un mercado competitivo hacerse de un personal idoneo debe ser prioridad, las
capacidades, habilidades y destrezas deben ser evaluadas a la par de los
conocimientos, porque son estas las que al final demuestran un verdadero
desempeno en el trabajo y hacen crecer a la empresa generando un mejor clima
laboral.

En funcion a lo expuesto para la variable investigativa sobre modelo de gestion, se
consideran las dimensiones desarrolladas por Heredia (2018) las cuales son:
Planificacion: La planificacion es una disciplina que tiene como finalidad la
ejecucion de un programa establecido, en un disefio esquematizado para el
cumplimiento de logros, considerando asi que proporciona las directrices
necesarias para la implementacion de estrategias de marketing que permiten la una
reduccion de los riesgos a asumir los cuales se encuentran relacionados con la
tomade decisiones, es asi como el departamento de talento humano tendria un
esquemamas adecuado para conocer las necesidades y requerimientos
institucionales.

Organizacion: La organizacion se refiere al proceso mediante el cual se establece
la estructura organizativa y se busca la eficiencia y eficacia en la realizacién de
actividades para alcanzar los objetivos establecidos. El personal de una
organizacion se compone de individuos que trabajan en conjunto y siguiendo una
estructura jerarquica, con el propésito de producir bienes o servicios mediante la
utilizacidn de recursos especificos, con el fin de satisfacer las necesidades de una
comunidad en un entorno determinado y, de esta manera, lograr cumplir con su
misién distintiva.

Direccion: Este concepto se relaciona con la emision de directrices, reglas y
asignaciones, asi como con la supervision para asegurar que los colaboradores
sigan dichas indicaciones, convirtiéndose asi en un proceso esencial para orientar
las actividades de los colaboradores en sus responsabilidades asignadas. Ademas,

se destaca que la direccion constituye una parte fundamental en la labor de los
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administradores, independientemente de si se trata del presidente de una
organizacion, el gerente de una sucursal o el responsable de un departamento. En
resumen, engloba a todos aquellos que lideran o dirigen a un grupo de
colaboradores dentro de la organizacion.

Control: El responsable tiene la tarea de evaluar el grado de cumplimiento de las
metas con el fin de determinar la eficiencia y efectividad de nuestro equipo de
trabajo; esta funcidon ha adquirido una posicién central en las organizaciones
empresariales. Esto porque brinda una vision clara de la eficiencia y eficacia de las
operaciones de la empresa, asi como de la confiabilidad de los registros y el
cumplimiento de las leyes, normas y reglamentos aplicables en el proceso
productivo. Como directivos de empresas, la informacién juega un papel
fundamental en la toma de decisiones, reforzando la importancia de implantar
funciones de control sobre las actividades de nuestra organizacion.

Por su parte, Chiavenato (2009) menciona que en la actualidad el talento humano
debe de incluir cuatro aspectos importantes para la competencia individual como lo
son el conocimiento, el desarrollo de habilidades, juicio y actitud, sin el
cumplimiento de cada uno de estos aspectos se tiende a la complejidad o
exposicidon de problemas, los cuales son:

El conocimiento expresado de forma adecuada y asimilado para las exigencias de
un mercado laboral competitivo permiten al empleado desarrollar habilidades y
destrezas que son utiles para la empresa con la finalidad de mejorar el area de
trabajo donde se desempena.

Como eje principal de progreso y desarrollo, la capacitacién es un indicador de
innovacion, valor que la empresa debe proporcionar para mejorar los procesos
internos; en el caso de que el individuo realice este esfuerzo, debe valorarse para
la inclusidbn de nuevas estrategias o conceptos que fomente un crecimiento
institucional.

El criterio o juicio al momento de la toma de decisiones es un rol importante para el
desarrollo de un lider o gestor empresarial con la finalidad de promover un ambiente
laboral favorable y que permita la inclusion de todas las ideas para un trabajo
adecuado y estandarizado.

La actitud del empleado al momento de trabajar es importante como empleador,
se debe aportar con un ambiente estable que garantice la confortabilidad del

empleado
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estableciendo normas ergondmicas que permitan una seguridad al realizar sus

actividades diarias.
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1. METODOLOGIA
3.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion a desarrollar fue de caracteristicas basicas, debido al
procedimiento ejecutado para determinar la metodologia, procedimientos y la
tecnologia necesaria para a través del conocimiento, brindar una solucion a una
problematica establecida previamente y especificada en el estudio (Concytec,
2020).

La investigacidon se fundamenta en el paradigma positivista, empleando una
metodologia cuantitativa, lo que permitid cuantificar las variables de estudio para
su interpretacion de acuerdo con las dimensiones e indicadores, en referencia a la
propuesta de un modelo de gestion publica con la finalidad de fortalecer el talento
humano y los procesos desarrollados para el alcance de los logros (Arias y Covinos,
2021).

3.1.2. Disefo de investigacion
El estudio es de disefo no experimental, el mismo que expresa la no manipulacion
de las variables de estudio, observando los fendmenos de forma natural, para su
posterior analisis de una forma transversal, puesto que se realizé la recoleccion de
datos en un momento unico en base al desarrollo propositivo de un modelo de
gestion publica y la participacion del talento humano de la institucién objeto de
estudio. Ademas de que el estudio fue propositivo, debido al desarrollo de una
propuesta de solucién para el problema planteado (Arispe et. al. 2020).
Figura 1:
Diseio

Se establece con la siguiente formula:
A
I X
B
Donde:
- X: Propuesta

- A: Modelo de gestion publica

12



- B: Talento humano

3.2. Variables y operacionalizacién

Las variables en estudio seran

Modelo de gestion publica: Es un esquema de caracter sistémico, al ser portador
de acciones coherentes que orientan a los empleados para el logro de los objetivos,
a través del cumplimiento de las metas, teniendo en consideracion un proceso
donde se busca seguir una planeacién estructurada, la organizacion de los
recursos, las directrices para el desarrollo de las actividades y culminar con los

procesos de evaluacion o control (Mendoza Briones, 2017)

Talento humano: es un proceso que debe de incluir cuatro aspectos importantes
para la competencia individual como lo son el conocimiento, el desarrollo de
habilidades, juicio y actitud, sin el cumplimiento de cada uno de estos aspectos se

tiende a la complejidad o exposicidn de problemas. (Chiavenato, 2009)

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

El estudio se desarroll6 en el municipio del canton Palenque, el mismo que cuenta
con un total de 73 empleados, de los cuales 27 son de género femenino, en otras
palabras, el 37% de personal son mujeres y 46 del género masculinos que se

encuentra representado por el 63%.

Tabla 1. Poblacién de empleados de la Municipalidad de Palenque

Empleados Total Hombres Mujeres

Administrativos 73 46 27

Nota. Municipio de Palenque
La investigacion sera de tipo censal, porque aplicé a toda la poblacion.

Los criterios de inclusién que se consideraron: 1) empleados que cuenten con un

periodo superior a los 5 afnos laborando en la institucién publica objeto de estudio;
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2) empleados que laboren en el drea administrativa interna de la institucion; 3)
Trabajadores que no estén proximos a jubilarse.

Los criterios de exclusién se dividen en: 1) empleados con problemas judiciales con
la institucion; 2) empleados que laboren medio tiempo; 3) trabajadores que tengan

un tiempo préximo a su jubilacion 3 afios.

3.3.2. Muestreo

El tipo de muestreo aplicado es de caracteristicas no probabilisticas donde las
muestras se recogen dentro de un proceso donde se brindan oportunidades de
igualdad a cada uno de los seleccionados, es asi como la aplicacion de un muestreo
aleatorio simple permite en una poblacién reducida el analisis de cada uno de los

integrantes.

3.3.3. Unidad de analisis
La unidad de analisis se conformé por cada uno de los 73 empleados del area

administrativa interna del Municipio del canton Palenque, Ecuador.

3.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos.

La técnica empleada para la recoleccion de la informacion fue:

Encuesta, la misma que permitid analizar a través de un esquema de bateria de
preguntas estructuradas como un modelo de gestion publica, permitiria fortalecer
el talento humano de una institucion municipal, donde en el cuestionario se
plantearoncuestionamientos con opciones de respuestas empleando la escala de
Likert.

El instrumento por emplear es el cuestionario, el mismo que se aplicé a los
empleados que trabajan en la Municipalidad del cantén Palenque como parte del
area administrativa interna. El instrumento constara de 24 preguntas, las mismas
que correspondieron a los diferentes indicadores de cada dimensiéon y de cada
variable. El instrumento fue validado por expertos en el area administrativa y de
gestion. Ademas de emplear la escala de Likert donde se establecié una relacion

de 1 a 5 donde 1 sera la mas baja y 5 la calificacion mas alta.

Validez y Confiabilidad

14



Para el desarrollo de la investigacion se busca cumplir con los tres tipos de validez

requeridos para la realizacion de investigaciones cuantitativas, como lo son:

La validez de contenido para el analisis de los items de los instrumentos de la
recoleccion de datos se procedid a considerar la opinion y criterios profesionales
de tres expertos en el area de gestion administrativa y que se encuentre relacionada
con el estudio del talento humano, teniendo de esta forma a los siguientes
expertos: Luis Caicedo — Magister en Administracion de Empresas, Antonio Carriel
— Magister en Gerencia Educativa, Ronald Pauta Rios - Magister en
Administracion Publica, los mismos que expresaron la necesidad de planear las
preguntas segun los indicadores considerando la realidad problematica de la
institucion objeto de estudio, razén por lo cual se procedié a subsanar los

cuestionamientos.

La validez de criterio se encuentra fundamentada por la conceptualizacion de las
variables de estudio, es asi como para la primera variable que trata sobre el
modelo de gestidn publica se procede a considerar lo establecido por Mendoza
Briones (2017), por su parte para la segunda variable que trata sobre el talento
humano seprocede a considerar el concepto propuesto por Chiavenato (2009), a
su vez las variables de estudio poseen dimensiones e indicadores que se
relacionan dentro de un esquema administrativo, lo que permite la validez de la

informacion.

La validez de constructo variable de investigacion se encuentran relacionadas
conceptualmente en consideracion a la construccion de las dimensiones que para
la variable 1 son: planeacién, organizacion, personal, direccién y control,
basandose en la base tedrica de (Mendoza Briones, 2017), por su parte para la
variable 2 las dimensiones son: conocimiento, habilidad, juicio y actitud en
consideracién a la conceptualizacion de (Chiavenato, 2009), como se observa en
la dimension de personal para el proceso de contratacion y reclutamiento de
personal el departamento de talento humano en la realizacién de sus actividades
de reclutamiento considera las dimensiones expresadas en la variable 2. Es asi
como cada variable genera vinculos de coordinacion que estrechan la validez e

interaccion del instrumento para la construccién de una propuesta de solucion.
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Con la finalidad de conocer el grado de confiabilidad se procedio a la realizacion de
una prueba piloto que establece la relacion estrecha de los items a ser realizados
en el proceso de recoleccion de informacion, para lo cual se considera la validez a
través de la V. de Aiken sobre la informacion si el indice de confiabilidad es superior
a 0.7. En el presente estudio se consider6 como publico objetivo a 10 participantes
que pertenecen a la Municipalidad de Palenque y que cumplen con los criterios de
inclusion, teniendo como resultado para el primer cuestionario de 14 interrogantes
que conforma la primera variable fue 0,93 y para la segunda variable que esta
conformada por 11 interrogantes fue 0,95, lo que presento una confiabilidad en los

instrumentos.

3.5. Procedimientos

El procedimiento para cumplir con el protocolo de recoleccién de informacion,
manipulacion de las variables y la coordinacion con la municipalidad de Palenque
se realiza de la siguiente manera, se procedio a enviar una carta a la municipalidad
de Palenque con la finalidad de viabilizar los medios necesarios que permitan la
participacion activa del personal administrativo; posteriormente se ejecut6é el
desarrollo de los instrumentos para la recoleccidn de datos teniendo como principio
la interrelacion entre las dimensiones, indicadores e items.

Con la validaciéon y aceptacion respectiva de los expertos se procedido a la
coordinacion de las actividades con la institucion para la recoleccion de la
informacion en el area de coordinacion social, receptando la informacién
proporcionada por los empleados, la misma que se subira a la base de datos para

la su posterior analisis y distribucion.

3.6. Metodos de anélisis de datos

El estudio “Modelo de gestion publica para el fortalecimiento del talento humano de
un municipio del Ecuador, 2023.”, se describira a través de un paradigma positivista,
el cual contara con una metodologia cuantitativa para el desarrollo de las variables
de estudio, lo que permitirad seguir una ruta de tipo propositiva.

Como parte de la validacion de los instrumentos de recoleccidon de la informacién,
se procedera a la realizacion de las pruebas de confiabilidad, resultados que

indicaran el indice de confianza del instrumento. Con la aplicacién de los
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cuestionarios se realizara una data en el sistema del software proporcionado por
Microsoft 365 con el programa Excel en su ultima actualizacion 2022, la misma que
posteriormente sera enviada al sistema estadistico, para su posterior analisis,
discusion. La visualizacion de los datos se realizara a través de las tablas de
frecuencia y graficos proporcionados por la herramienta estadistica antes

mencionadas.

3.7. Aspectos éticos

Como parte de los principios éticos se establecieron cuatro puntos especificos, los
cuales se basan en el factor claro de estudio, como el principio de autonomia,
respetando la opinidn del participante, asi como su derecho a ser incluido o excluido
en la recoleccion de la informacion como un participante autbnomo, ademas de ser
explicito sobre las normas para la contestacion del cuestionario y despejar cualquier
duda que este pueda ocasionar.

Por otra parte, también se encuentra el eje de no maleficencia, el mismo que
expresa la no intencion de dafar ni moral ni éticamente al participante, respetando
su derecho a la no contestacion de alguna interrogante que considere que pueda
afectar su integridad profesional.

Otro de los principios a considerar es el de beneficencia, mismo que expone que la
investigacion sera empleada unicamente bajo la premisa de investigacion para la
obtencién de un grado académico profesional y no para su comercializacion de las
datas recopiladas en el estudio.

Por ultimo, se establece el principio de justicia, donde se expondra el respeto al

anonimato del participante.
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V. Resultados
4.1. Analizar una variedad de modelos de gestion que permitan el fortalecimiento

del talento humano de un municipio del Ecuador, 2023.

Tabla 2;

Andlisis de una variedad de modelos de gestion

Variedad de modelo de gestion

Nominal Frecuencia
MALO 8 10,95%
REGULAR 33 45,21%
BUENO 32 43,84%
TOTAL 73 100,00%

Nota. Cuestionario sobre el modelo de gestion publica para el fortalecimiento del talento humano

Los resultados obtenidos proyectaron que es importante el analisis de diversos
modelos de gestidn, lo que permitira establecer el que mas se adecue a las
necesidades de la institucion, con la finalidad de establecer estrategias para el
cumplimiento del objetivo, mision y visién institucional, donde se procede a indicar
que el actual modelo de gestion esta en un nivel malo en un 10,96%, regular en un
45,21% y bueno en un 43,84%, siendo asi que el mayor porcentaje esta en un

indicador negativo bajo la media.
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4.2. Establecer como la discontinuidad de un modelo de gestion afecta el

fortalecimiento del talento humano de un municipio del Ecuador, 2023.

Tabla 3:

Establecimiento de la discontinuidad de un modelo de gestion

Discontinuidad de modelo de gestion

Nominal Frecuencia
MALO 3 4,11%
REGULAR 34 46,58%
BUENO 36 49,32%
TOTAL 73 100,00%

Nota. Cuestionario sobre el modelo de gestion publica para el fortalecimiento del talento humano

La discontinuidad de un modelo de gestidén tiene una tendencia negativa, esto
debido a que el 4.11% de los encuestados manifestaron que no se presenta una
discontinuidad en el modelo, asi como el 46.58% expresa se encuentra discontinuo
el modelo actual lo que requiere una innovacion o repotenciacion de los procesos,
que por su parte el 49,32% expresa la presencia de una total discontinuidad del
modelo actual mismo que necesita imperantemente cambios estructurales en

funcion al fortalecimiento del talento humano.
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4.3. Determinar como la fragmentacion de un modelo de gestién incide en el

fortalecimiento del talento humano de un municipio del Ecuador, 2023.

Tabla 4:
Fragmentacion de un modelo de gestion

Fragmentacion de modelo de gestion

Nominal Frecuencia
MALO 0 0,00%
REGULAR 39 53,42%
BUENO 34 46,58%
TOTAL 73 100,00%

Nota. Cuestionario sobre el modelo de gestion publica para el fortalecimiento del talento humano

Los resultados obtenidos permitieron determinar que en un 53.42% de los
encuestados manifestaron que en la actualidad la fragmentacién de un proceso de
gestion a veces suele ser uno de los principales indicadores para el no
cumplimiento de las actividades internas, asi como también uno de los indicadores
de la falta de comunicacién interna, esta fragmentacion hace que los procesos
llevados a cabo para el servicio a la comunidad sean lentos, con un menor grado

de eficiencia y eficacia.
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4.4. Establecer como la heterogeneidad de un modelo de gestion permite el

fortalecimiento del talento humano de un municipio del Ecuador, 2023.

Tabla 5;

Heterogeneidad de un modelo de gestion

Fragmentacion de modelo de gestion

Nominal Frecuencia
MALO 0 0,00%
REGULAR 48 65,75%
BUENO 25 34,25%
TOTAL 73 100,00%

Nota. Cuestionario sobre el modelo de gestion publica para el fortalecimiento del talento humano

El juicio de heterogeneidad y la contratacién indiferentemente del sexo de las
personas para el desarrollo de las funciones internas es un valor agregado que en
un modelo de gestion estas no estan implicitas para si en su manual de funciones
donde se procede a determinar el personal, recursos, hormas ergondomicas para la
contratacién de personal el mismo que debe cumplir cada una de ellas para su
reclutamiento, por este motivo el valor que a veces en un 65.75% se contrata
personal en funcion a estas caracteristicas llama la atencidn para mejorar el modelo
de gestién o para involucrar mas al personal en una capacitacion que permita

cumplir con las necesidades y expectativas institucionales.
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4.5. Proponer un modelo de gestidon para el fortalecimiento del talento humano

de un municipio del Ecuador, 2023.

Tabla 6:

Nivel de dimensiones de la variable “Propuesta de un modelo de gestion”

DI D2 D3 D4  D5CONTROL
PLANEACION ORGANIZACION PERSONAL  DIRECCION

Nom. Frec. Nom. Frec. Nom. Frec. Nom. Frec. Nom. Frec.

MALO 15 20,55% 0 0,00% 1 1,37% 0 0,00% 2 2,74%

REGULAR 31 4247% 40 54,79% 34 46,58% 40 54,79% 36 49,31%
BUENO 27 36,99% 33 4521% 38 52,25% 33 4521% 35 47,95%
TOTAL 73 100,00% 73 100,00 73 100,00% 73 100,00% 73 100,00%

Nota. Cuestionario sobre el modelo de gestion publica para el fortalecimiento del talento humano

En la actualidad el modelo de gestion que presenta en la institucion se observa que
en cada una de sus funciones administrativas obtiene un valor regular es asi como
en la planeacion este se encuentra en un valor de 42.47%; en organizacion 54.79%;
en personal existe un valor bueno del 52.05%, pero en direccién y control otra vez
se observa el valor mas alto sobre el indicador regular en un 54.79% y 49.32%
respectivamente, indicadores que forman parte de una argumentacion de la
necesidad de priorizar un modelo de gestion para el fortalecimiento del talento
humano enfocado en cada una de las areas administrativas, siendo la dimension
deplaneacién donde se debe realizar mayor énfasis al tener la calificacion malo en
un valor de 20.55%.
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de comunicacién

Mejora de la utilidad
institucional

Procesos de
contratacién y
seleccién

Generacion de nuevos
canales de
comunicacién

internos

Gestacion de un
programa de
capacitacion

RETROALIMENTACION
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V. Discusién
Los resultados obtenidos proyectaron para el objetivo especifico 1 la importancia
del analisis de diversos modelos de gestidon, lo que permitira establecer el que
masse adecue a las necesidades de la institucion, con la finalidad de establecer
estrategias para el cumplimiento del objetivo, mision y vision institucional, donde se
procede a indicar que el actual modelo de gestién estd en un nivel malo en un
10,96%, regular en un 45,21% y bueno en un 43,84%, siendo asi que el mayor
porcentaje esta en un indicador negativo bajo la media.
Los valores obtenidos son congruentes, son la conceptualizacion expresada por
Molina (2008), donde expresa que la administracion cientifica se encuentra
constituida por ciencias como la economia, sociologia, derecho, psicologia,
antropologia, entre otras, que tienen por objetivo la eficiencia organizacional, es
asicomo al mejorar los aprendizajes y los conocimientos el modelo de gestidn
tambiénva mejorando, lo que hace que cada vez el modelo anterior sea obsoleto,
por lo cual el tiempo de desarrollo sea mas corto, donde las metas y objetivos no
sean planteados a un largo plazo sino a mediano o corto plazo.
Teniendo en consideracion la necesidad de la inclusion periddica de un modelo de
gestion en un tiempo aproximado de un afno, razon por lo cual en cada periodo
administrativo en el GAD cantonal de Palenque este modelo debe de regirse en
consideracion a 4 afios brindando asi un lapso maximo de 2 afios para su gestion,
la inclusion de los recursos tecnologicos y el cumplimiento de las metas forma parte
del objetivo central de un modelo de gestidn, desde el punto de vista administrativo,
es por este motivo que se debe plantear como una estrategia fundamental la
inclusion de un periodo de capacitacion e innovacion en los empleados quienes
tienen la necesidad de adquirir nuevos y mejores conocimientos para estar a la par
del avance cognoscitivo, tecnolégico y administrativo global.
A su vez, el objetivo especifico 2 que pretende “establecer como la discontinuidad
de un modelo de gestién afecta el fortalecimiento del talento humano de un
municipio del Ecuador, 2023”. Establecieron que la discontinuidad de un modelo de
gestion tiene una tendencia negativa, esto debido a que el 4.11% de los
encuestados manifestaron que no se presenta una discontinuidad en el modelo, asi
como el 46.58% expresa se encuentra discontinuo el modelo actual lo que requiere

una innovacion o repotenciacion de los procesos, que por su parte el 49,32%
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expresa la presencia de una total discontinuidad del modelo actual mismo que
necesita imperantemente cambios estructurales en funcién al fortalecimiento del
talento humano.

Valores que tienen relacion con el estudio presentado por Colmenares Regalado
donde el autor establecidé un alfa de Cronbach de 0.941 aportando que la
informacion fue apta para su analisis, es asi como el nivel de calificacion de la
variable independiente fue bajo en un 26.9%, moderado en un 47.4%, alto en un
25.6% determinando que las competencias laborales institucionales son calificadas
en un 67,9% como regulares y la gestion del talento humano en un 47,4% como
moderada, lo que es importante de considerar porque el proceso de gestion del
talento humano es un eje fundamental para el desarrollo de las actividades
institucionales.

Este punto de importancia se encuentra establecido en la teoria clasica de la
organizacion desarrollada por Henry Fayol, el mismo que describe el proceso
administrativo como un conjunto de funciones especificas como la planificacion,
organizacion, mando, coordinacién y control, cada una de ellas con principios y
conocimientos que permiten una administracion segura en un modelo donde exista:
la division del trabajo, autoridad, disciplina, unidad de mando, unidad de direccion,
subordinacion de los intereses del individuo al interés general, remuneracion,
centralizacion, jerarquia, orden, equidad, estabilidad del personal en sus puestos
de trabajo, iniciativa, solidaridad o unién del personal.

Las teorias administrativas en un enfoque de los pilares de gestion donde se incluye
la planeacién, organizacion, direccidn y control, también debe ser incluido otros
fundamentos internos para empresas de servicio como lo representa el GAD de
Palenque donde el personal y la evaluacidon de este juega un rol preponderante
para la eleccion de los candidatos en una futura eleccién, es asi como todos los
recursos deben ser destinados al servicio de la comunidad asi como también las
estrategias empleadas para el cumplimiento de estas agilizando tramites
burocraticos los cuales representan no solo ingresos econdmicos para la institucion
sino también fondos para la realizacion de obras al servicio de la comunidad.

Es asi como en el objetivo especifico 3 que busca “determinar como la
fragmentaciéon de un modelo de gestion incide en el fortalecimiento del talento

humano de un municipio del Ecuador, 2023”. El analisis de los resultados obtenido
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permitieron determinar que en un 53.42% de los encuestados manifestaron que en
la actualidad la fragmentacion de un proceso de gestion a veces suele ser uno de
los principales indicadores para el no cumplimiento de las actividades internas, asi
como también uno de los indicadores de la falta de comunicacion interna, esta
fragmentacién hace que los procesos llevados a cabo para el servicio a la
comunidad sean lentos, con un menor grado de eficiencia y eficacia.

Este punto es afirmado por Victore (2011) el mismo que enfatiza en la importancia
del desarrollo de un modelo de gestion como un esquema para elevar la gestion de
la calidad en una empresa, teniendo en consideracion el desarrollo de nuevos
proyectos los cuales sean expuestos por miembros de la institucion, asi como el
estudio de las nuevas necesidades del entorno comercial, local y mundial, que
permite incrementar la competitividad en la empresa, asi como su efectividad.
Ademas, Gonzalez Rodriguez, et. al. (2020), expresa que al desarrollar un nuevo
proyecto se debe considerar el juicio de los involucrados, dentro de un esquema o
modelo que gestione las estrategias, dentro de un grupo competitivo de personas,
con habilidades para el emprendimiento, fijando metas puntuales, en tareas
especificas que se ejecuten en un tiempo establecido, el juicio de las personas no
solo es medido como un eje para el esquema burocratico dentro de las normativas
institucionales sino también deben ser parte de un entorno global que permita
identificar las necesidades del entorno empresarial, institucional entiéndase este
como publico o privado.

Lo que se ratifica con la teoria de la burocracia desarrollada por Weber la que
propone que las empresas no son unicamente un banco de herramientas para
satisfacer necesidades, sino que cada area y actividad se desarrolla para la
consecucion de un logro requiere de un modelo de gestion organizacional, la que
comprenda las variables involucradas para el proceso y la inclusion de cada uno de
sus participantes.

Concluyendo con el analisis del ultimo objetivo, el mismo que busca “establecer
como la heterogeneidad de un modelo de gestion permite el fortalecimiento del
talento humano de un municipio del Ecuador, 2023”. Donde los resultados sobre el
juicio de heterogeneidad y la contratacion indiferentemente del sexo de las
personas para el desarrollo de las funciones internas es un valor agregado que en

un modelo de gestidn estas no estan implicitas para si en su manual de funciones
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donde se procede a determinar el personal, recursos, normas ergonomicas para la
contratacion de personal, el mismo que debe cumplir cada una de ellas para su
reclutamiento, por este motivo el valor que a veces en un 65.75% se contrata
personal en funcidn a estas caracteristicas llama la atencidn para mejorar el modelo
de gestidn o para involucrar mas al personal en una capacitacion que permita
cumplir con las necesidades y expectativas institucionales.

Los resultados obtenidos son comparables con los obtenidos en el estudio de
Carhuachin Ibafnez (2018), demostrando que existe una gestion deficiente en un
47,62%, la eficiencia del desempenio laboral es del 28,57% y la correlacion entre la
gestion por competencias y el desempefio laboral es fuerte en un (0.803),
concluyendo que al no aplicar un modelo de gestiobn por competencias, el
desempefo laboral es bajo en un 57%, esto debido principalmente al
desconocimiento de los empleados sobre sus funciones y tareas a desarrollar
complicando asi el cumplimiento de los objetivos y metas institucionales.
Aseveracion que es congruente con lo expuesto por Chiavenato (2009), quien
considerd que las empresas pueden ser divididas o agrupadas en consideracién a
sus funciones basica como técnicas, financieras, contables, comerciales, de
seguridad y administrativas, todas enlazadas a un manual de funciones que permita
la organizacién y distribucién de tareas con una misma finalidad o fin que es el de
impulsar el crecimiento institucional o empresarial, satisfaciendo las necesidades
de los clientes o usuarios, garantizando un ambiente de trabajo ergonémico.

Asi mismo, las funciones de una institucion se construyen a base de los objetivos
y metas institucionales, las mismas que tienen que tener en si planificacion de
tiempo, los logros que se plantean proponer, sean estos individuales o grupales a
fin de motivar a los empleados al cumplimiento de los mismos, eje principal para la
premiacion funcion motivadora que ayuda a gestar un ambiente competitivo y
colaborativo en la institucion.

Los resultados proyectados en la figura 6 permitieron establecer que en la
actualidad el modelo de gestion que se presenta en la institucion se observa que
en cada una de sus funciones administrativas obtiene un valor regular, es asi
comoen la planeacion este se encuentra en un valor de 42.47%; en organizacion
54.79%;en personal existe un valor bueno del 52.05%, pero en direccién y control
otra vez se observa el valor mas alto sobre el indicador regular en un 54.79% y
49.32%
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respectivamente, indicadores que forman parte de una argumentacion de la
necesidad de priorizar un modelo de gestion para el fortalecimiento del talento
humano enfocado en cada una de las areas administrativa, siendo la dimension de
planeacién donde se debe realizar mayor énfasis al tener la calificacién malo en un
valor de 20.55%.

Estos datos son congruentes con lo establecido previamente de forma conceptual
por Ascensio, et. al.,, (2019), donde el autor expone que los procesos
administrativos y organizaciones forman parte de un esquema para establecer
estrategias que permitan garantizar una gestion adecuada, ampliando esta base
conceptual por lo desarrollado por Baldrige donde en respuesta a las necesidades
de una empresa para mejorar la gestion se procedié a considerar los criterios de
calidad, una productividad eficientice, satisfaccidon, compromiso y la participacion
colectiva o individual de los empleados una meta dentro de la institucion.

En el estudio de Vera Sandoval (2022) lo datos obtenidos fueron muy similares con
los obtenidos en este estudio donde el Rho de Spearman arrojaron un nivel de
correlacion positiva moderada fuerte de (0.699), concluyendo que existe una
relacion de nivel bajo del 50% y medio del 50% sobre el estado actual del proceso
de gestion razén por lo cual es necesario fortalecer las competencias entre
colaboradores, esto debido principalmente a la necesidad imperante de incursionar
en un mercado cada vez mas competitivo, donde la capacitacion de los empleados,
su seleccion y contratacion hace que los procesos del talento humano sean cada
vez mas complejos y la empresa deba recurrir a consultores externos.

Ante ello la teoria de Taylor se apega a las necesidades del presente estudio la
misma que basa la “Administracion cientifica” como un eje para descomponer las
tareas simples de un modelo de gestidn en actividades que el departamento de
talento humano puede delegar, asi comprometer a todo el nucleo empresarial para
la consecucion de los objetivos institucionales, teniendo como prioridad motivar los
empleados a desempenar sus funciones de una mejor manera y que para ellos las
palabras claves son instruir y dirigir mediante un liderazgo que involucre a toda la
compainiia para el cumplimiento de la mision institucional siendo esta la forma de
garantizar el éxito.

Es importante considerar que el modelo gestion para el talento humano debe incluir

procesos de reclutamiento, seleccién y contratacién del personal, el mismo que

28



debe ser evaluado en consideracion a sus habilidades, destrezas y conocimientos
teniendo como principio fundamental cubrir vacantes para mejorar los procesos
internos fomentando un ambiente laboral adecuado, impulsando un mejor servicio
a la comunidad, el desarrollo de un modelo de gestidbn permite agilizar los
requerimientos internos institucionales, asi como también conocer las necesidades
de la institucion a fin de tener un mejor rendimiento institucion, que permita el
cumplimiento de la mision y vision institucional, ejecutandose en base a los
objetivos institucionales en un cédigo de moral y ética con principios y valores

empresariales.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Se concluye que es necesaria la realizacion de una propuesta de un
modelo de gestion para el fortalecimiento del talento humano, debido a
que existe en areas especificas como de planeacion, de personal o
talento humano y en la de control un indicador bajo sobre los
requerimientos del personal, asi como en las capacidades y habilidades

que tiene el personal para afrontar problemas institucionales.

Se concluyé que es importante que el modelo de gestion que se
estableceria sea de consideracion a las necesidades institucionales con
la finalidad de mejorar los procesos internos, ademas que al momento de
contratacidn este proceso se realice para mejorar al personal con el que
se cuenta incorporando personal capacitado o antes de la contratacion
se evalue al personal con el que se cuenta para resolver si estan en

capacidades para afrontar nuevos retos.

Se concluyé que la discontinuidad de un modelo de gestion se debe
principalmente a la evolucion de los procesos administrativos y las

nuevas normativas internas o cambios en el sector a servir.

Se concluyé que la fragmentacion se debe principalmente a la falta de
comunicacion interna, asi como también a la falta de un ambiente laboral
adecuado donde el personal puede desarrollarse o capacitarse para
mejorar sus habilidades y destrezas en el desarrollo de sus actividades

diarias.

Se concluyd que la institucién cuenta con un modelo de heterogeneidad
bueno, pero que debe ser mejorado en funcidn al manual de
organizaciony procedimientos, para un mejor desarrollo del personal y
la ubicacion idonea en consideracidon a sus capacidades, conocimientos

y habilidadespor las que fue contratado
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VIl RECOMENDACIONES

Se recomienda:

La realizacion de un modelo de gestidon para el desarrollo de las actividades del
personal administrativo, en conjunto con lo dispuesto por el manual de
funciones, asi como el establecimiento de un manual de funciones que permita
desarrollar las actividades para el cumplimiento del objetivo, mision y vision en

un menor plazo de tiempo.

El modelo de gestion debe de contener un esquema para la capacitacion del
personal, que permita el fortalecimiento de sus habilidades para el cumplimiento
de los objetivos, asi como el desarrollo tecnolégico necesario que permita
agilizar los procesos internos, en el caso de las funciones administrativas que
este esquema se rija a un solo gerente por area lo que no demore la realizacidon

de tramites al servicio de los usuarios o clientes del GAD de Palenque.

La necesidad de implementar un modelo de gestion que se fije en la calidad del
personal actual y que permita la potencializacion de sus actitudes, gestando un
ambiente de trabajo agradable con normas ergonémicas y de companerismo.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacién de variables

Tabla 1

MATRIZ DE VARIABLES (INV. CUANTITATIVA)

Matriz de variables para “Modelo de gestion publica para el fortalecimiento del talento humano de un municipio del Ecuador, 2023”.

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

IINDICADORES

INDICES

ESCALA DE
MEDICION

TECNIC/INSTRUM

Modelo
de

gestiéon
publica

Es un esquema de
caracter sistémico, al ser
portador de acciones
coherentes que orientan a
los empleados para el
logro de los objetivos, a
través del cumplimiento de
las metas, teniendo en
consideracion un proceso
donde se busca seguir
una planeacion
estructurada, la
organizacion de los
recursos, las directrices
para el desarrollo de las
actividades y culminar con
los procesos de
evaluacion o control
(Mendoza Briones, 2017)

Articulacién de cinco
dimensiones
(planeacion,
organizacion,

personal, direccion y

control) que se
despliegan en 13
indicadores para
medir en indices per
se en escala de
medicion de cinco
valores

Planeacion

Organizacion

Valoracion de la
importancia del
plan estratégico

Valoracion de la
importancia del
plan operativo

Tiempo de
espera para la
entrega del
manual de
funciones

Trabajadores
que no cumplen
con el
reglamento
interno por
desconocimiento.

Trabajadores
que no cumplen
con las normas
ergonomicas

Cantidad

Cantidad

a) 1= Nunca

b) 2=Casi
nunca

c) 3=A veces

d) 4=Casi
Siempre

e) 5=Siempre

Encuestas/cuestionario



Personal

Direccién

Control

Capacitaciones
temporales

Evaluaciones al
personal por
culminacion de
obra o trabajo
encomendado

Calidad de |la
remuneracion

Calificacion del
liderazgo
(gerente)

Calificacion de
las decisiones
tomadas por
gerencia y jefes
inmediatos

Informes y
reuniones
periodicas.

Realizacién de
monitoreo para
la ejecucién de
los planes
operativos y
estratégico.

Andlisis del
cumplimiento de
metas.

Cantidad

Cantidad

Cantidad




VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES IINDICADORES INDICES ESCALA DE TECNIC/INSTRUM
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Aprendizaje
Conocimiento B Cantidad
. Formacién
Es un conjunto de
practicas, normas y Resolver Cantidad
estatutos necesarios . »
. 9 Articulacion de
. . ili Crear
para la direccion del cuatro dimensiones Habilidad
personal en los cargos a (conocimiento a) 1= Nunca
desempenarse, donde habilidad. iuici ’ Innovar
sebusca la interrelacion abridad, Juicio y : : . ; ;
demanera directa entr actitud) que se Analizar Cantidad b) 2=Casi Encuestas/cuestionario
elag E:a?so:l:;: algs e despliegan en 11 nunca
Talento P y indicadores para - Juzgar c) 3=Aveces
recursos. . - Juicio AR
Humano Ademas de incluir medir en indices per d) 4=Casi
rocesos directos se en escala de Priorizar Siempre
proc . medicion de cinco e) 5=Siempre
administrativos como
lanificar, reclutar valores ;
Ip . ’ it ’ Superar Cantidad
seleccionar, capacitar y dificultades
las compensaciones.
(Chiavenato, 2009) Actitud

Asumir riesgos

Autorrealizacion




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO

Estimado Compafiero (a)
El presente cuestionario tiene como finalidad recabar informacion para el
desarrollo de la tesis de investigacion “Modelo de gestion para el fortalecimiento
del talento humano de un municipio del Ecuador, 2023”
El cuestionario esta conformado por dos secciones, la primera sobre la propuesta
de un modelo de gestién y la segunda en relacidén con el proceso de
fortalecimiento y gestion del talento humano, se solicita sinceridad en sus
respuestas, las mismas que se marcaran con una X siguiendo el siguiente
esquema de valor:

a) 1=Nunca

b) 2=Casi nunca

c) 3=Aveces

d) 4=Casi Siempre

e) 5=Siempre

Primer cuestionario para la variable: Modelo de gestion

Nede | DIMENSION Pregunta Opcion de respuesta

Pregunta
1 2 3 4 5

1 Considera que es importante contar

con un plan estratégico como eje en

S un modelo de gestion.
©
o
2 = Considera que es importante contar
o con un plan operacional como eje en
un modelo de gestion.
3 Cuando fue contratado el manual de

funciones y organizacional le fue
entregado dentro de un periodo de

10 dias laborales.

Organizacion




Esta informado sobre las normas y
estatutos del reglamento interno

institucional.

Considera que siempre cumple con
las normativas ergonodmicas de la

institucion.

Personal

Es capacitado con frecuencia para
mejorar sus habilidades y destrezas
que le permitan cumplir con mayor

eficiencia su trabajo.

Se realizan evaluaciones de
resultados, logros o de personal de

forma periddica.

Considera que la remuneracion
obtenida por su trabajo es justa 'y
equitativa a la calidad de su

desempeno laboral.

10

11

Direccion

Su gerente o jefe inmediato informa
de manera oportuna sobre las metas

y objetivos estratégicos.

Considera que las estrategias
planteadas por su jefe inmediato son
asertivas para el alcance de las

metas y crecimiento institucional.

Se realizan reuniones periddicas
para informar sobre las metas
cumplidas, nuevas estrategias
institucionales y premiaciones por las

metas individuales alcanzadas.

12

Cont

rol

Se realiza monitoreos constante

para diagnosticar las habilidades y




13

14

destrezas del personal ante la

necesidad de una capacitacion.

El dpto. de Talento humano evalua,
al personal de forma trimestral o

periodica.

Se realiza un registro que permita
medir el alcance de metas por

departamento o individual.

Segundo cuestionario para la variable: Talento humano

N° de

Pregunta

DIMENSION

Pregunta

Opcién de respuesta

1

2

3

4

5

Conocimiento

En la institucion municipal el
aprendizaje es valorado como parte
del proceso de fortalecimiento del

talento humano

El proceso de formacién continua es

apoyada por la municipalidad como

parte esencial para el fortalecimiento

del talento humano

Habilidad

Considera que es valorada su
capacidad para resolver conflictos

administrativos de manera eficaz.

Considera que las habilidades de
creacion y disefo son parte de
importante para el desarrollo del

personal.

Las habilidades y destrezas para la

innovacion benefician al




fortalecimiento del talento humano

de la municipalidad.

Juicio

Analizar situaciones para el logro de
metas es considerada en la gestion

de talento humano.

Ser critico y juzgar los hechos es un
factor que se valora en la gestion de

talento humano.

Definir prioridades es una actividad
regular en la gestion de talento

humano.

10

11

Actitud

Superar dificultades es una actitud
valorada en la gestion de talento

humano.

Considera que las actitudes
presentadas por el personal para
asumir riesgos para el alcance de los
logros es parte fundamental para el

fortalecimiento del talento humano

Es relevante la autorrealizacion
individual en la gestion del talento

humano




Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de

expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Modelo de gestion publica para
el fortalecimiento del talento humano de un municipio del Ecuador, 2023”. La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. D neral
juez

Nombre del juez:

Luis Antonio Caicedo Hinojosa

Grado profesional:

Maestria ( X ) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica () Social ()

Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora: |Universidad Técnica de Babahoyo

Psicométrica:
(si corresponde)

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )
el area: Masde5afios ( X )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudio realizado.

5 ProDGsi luacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Modelo de gestidn publica para el fortalecimiento del talento
humano de un municipio del Ecuador, 2023

Autor:

Jorge Luis Meza Montoya

Procedencia:

Elaboracién propia

Administracion:

Empleados de la municipalidad de Palenque

Tiempo de aplicacion:

15 minutos




Ambito de aplicacién:

Municipio del cantén Palenque

Significacién:

La escala que se emplea es de Likert en valores del 1 al 5 distribuidos
de menor a mayor con un indicador de Nunca, Casi nunca, A veces,
Casi Siempre y Siempre

4 S -

(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala

(dimensiones)

Definiciéon

Modelo de gestion
publica

Planeacion
Organizacion
Personal

Direccion

Es un esquema de caracter sistémico, al ser portador de
acciones coherentes que orientan a los empleados para el
logro de los objetivos, a través del cumplimiento de las
metas, teniendo en consideracién un proceso donde se
busca seguir una planeacion estructurada, la organizacion
de los recursos, las directrices para el desarrollo de las
actividades y culminar con los procesos de evaluacién o
control (Mendoza Briones, 2017)

Talento Humano

Conocimiento
Habilidad

Juicio

Actitud

Es un conjunto de practicas, normas y estatutos necesarios
para la direccion del personal en los cargos a
desempefiarse, donde se busca la interrelacion de manera
directa entre las personas y los recursos. Ademas de incluir
procesos directos administrativos como planificar, reclutar,
seleccionar, capacitar y las compensaciones. (Chiavenato,

2009)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Modelo de gestion publica para el

fortalecimiento del talento humano de un municipio del Ecuador, 2023 elaborado por Meza
Montoya, Jorge Luis en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores, califique cada uno de los
items segun corresponda.

adecuadas.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las
o palabras de acuerdo con su significado o por la
CLARIDAD 2. Bajo Nivel ordenacién de estas.
El item se Se requiere una modificacion muy especifica de
comprende 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
facilmente, es

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

1. Totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacién ldgica con la dimension.




COHERENCIAEI
item tiene relacién
légica con la
dimensién o
indicador que esta

2. Desacuerdo nivel

acuerdo)

(bajo

de

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensioén que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde

sus observaciones qu

e considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Modelo de gestion publica para el fortalecimiento del talento
humano de un municipio del Ecuador, 2023 (variable Modelo de gestion publica)

. Primera dimension: Planeacién

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestiéon
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

Indicadores

ftem Claridad

Coheren
cia

Observaciones/

Relevancia| Recomendaciones

Valoracion de la
importancia del plan
estratégico

Considera que es
importante contar con

un plan estratégico
como eje en un
Modelo de gestidon
publica .

4




Valoracion de la Considera que es 4 4 4
importancia del plan [importante contar con
operativo un plan operacional
COmo eje en un
Modelo de gestion
publica .
. Segunda dimension: Organizacion
. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion

publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

INDICADORES

ftem

Claridad

Coheren
cia

Relevan
cia

Observaciones/
Recomendaciones

Tiempo de espera
para la entrega del
manual de funciones

Cuando fue contratado el
manual de funciones y
organizacional le fue
entregado dentro de un
periodo de 10 dias laborales.

4

4

4

Trabajadores que no
cumplen con el
reglamento interno
por desconocimiento

Esta informado sobre las
normas y estatutos del
reglamento interno
institucional.

Trabajadores que no
cumplen con las
normas ergondémicas

Considera que siempre
cumple con las normativas
ergonomicas de la institucion.

Tercera dimensién: Personal

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

Observaciones/

y destrezas que le permitan
cumplir con mayor eficiencia
su trabajo.

INDICADORES item Claridad |Coheren|Relevan| Recomendaciones
cia cia
Capacitaciones Es capacitado con frecuencia 4 4 4
temporales para mejorar sus habilidades




Evaluaciones al[Se realizan evaluaciones de 4 4 4
personal porresultados, logros o de
culminacion de obrgpersonal de forma periddica.
o] trabajo
encomendado
Calidad de la Considera que la 4 4 4
remuneracion remuneracion obtenida por su
trabajo es justa y equitativa a
la calidad de su desempefio
laboral.
Cuarta dimension: Direccién
. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion

publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

Observaciones/
INDICADORES item Claridad [Coheren|Relevan| Recomendaciones
cia cia
Calificacion del Su gerente o jefe inmediato 4 4 4
liderazgo (gerente) |informa de manera oportuna
sobre las metas y objetivos
estratégicos.
Calificacion de las  |Considera que las estrategias 4 4 4
decisiones tomadas |planteadas por su jefe
por gerenciay jefes finmediato son asertivas para
inmediatos el alcance de las metas y
crecimiento institucional.
Informes y reuniones [Se realizan reuniones 4 4 4
periddicas. periddicas para informar
sobre las metas cumplidas,
nuevas estrategias
institucionales y premiaciones
por las metas individuales
alcanzadas.
Quinta dimension: Control
. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion

publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

INDICADORES

Iltem

Claridad

Coheren
cia

Relevan
cia

Observaciones/
Recomendaciones




Realizacion de Se realiza un monitores 4 4 4
monitoreos para la |constante para diagnosticar
ejecucion de los las habilidades y destrezas
planes, qperativos Y |del personal ante la
estrategico. necesidad de una
capacitacion.
Analisis delEl dpto. de Talento humano 4 4 4
cumplimientos deevalua, al personal de forma
metas. trimestral o periddica.

Dimensiones del instrumento: Modelo de gestion publica para el fortalecimiento del talento
humano de un municipio del Ecuador, 2023 (variable talento humano)

. Primera dimension: Conocimiento

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

Indicadores

ftem

Claridad

cla

Coheren

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Aprendizaje

En la institucion
municipal el
aprendizaje es
valorado como parte
del proceso de
fortalecimiento del
talento humano

4

4

4

Formacion

El proceso de
formacion continua es
apoyada por la
municipalidad como
parte esencial para el
fortalecimiento del
talento humano

. Segunda di

mension: habilidad

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

INDICADORES

item

Claridad

Coheren
cia

Relevan
cia

Observaciones/
Recomendaciones

Resolver

Considera que es valorada su
capacidad para resolver
conflictos administrativos de
manera eficaz.

4

4




Crear

Considera que las
habilidades de creacion y
disefio son parte de

importante para el desarrollo
del personal.

Innovar

Las habilidades y destrezas
para la innovacion benefician
al fortalecimiento del talento

humano de la municipalidad.

Tercera dimension: Juicio

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

INDICADORES

item

Claridad

Coheren
cia

Relevan
cia

Observaciones/
Recomendaciones

Analizar

Analizar situaciones para el
logro de metas es
considerada en la gestion de
talento humano.

Juzgar

Ser critico y juzgar los hechos
es un factor que se valora en
la gestion de talento humano.

Priorizar

Definir prioridades es una
actividad regular en la gestion
de talento humano.

Cuarta dimension: Actitud

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestién
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

INDICADORES

item

Claridad

Coheren
cia

Relevan
cia

Observaciones/
Recomendaciones

Superar dificultades

Superar dificultades es una
actitud valorada en la gestion
de talento humano.

4

4

4




Asumir riesgos Considera que las actitudes 4 4
presentadas por el persona
para asumir riesgos para e
alcance de los logros es parte

fundamental para e
fortalecimiento del talentd
humano
Autorrealizacion  [Es relevante la 4 4

autorrealizacion individual en
la gestion del talento humano

Firma del evaluador

DNI



Evaluacién por juicio de

expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Modelo de gestién publica para
el fortalecimiento del talento humano de un municipio del Ecuador, 2023”. La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del
juez

Nombre del juez:

Antonio Bernardo Carriel Moran

Grado profesional:

Area de formacion académica;

Maestria ( X ) Doctor ()
Clinica () Social ()
Educativa ( X) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional:

Rector de la Unidad Educativa “Héroes del Condor”;
Docente jubilado.

Institucion donde labora:

Docente Jubilado, Asesor Académico de la UTB

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afios ( )
Masde5afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicomeétricos realizados

Titulo del estudio realizado.

5 o luacidn:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de |a escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: |Modelo de gestion publica para el fortalecimiento del talento

humano de un municipio del Ecuador, 2023

Autor: Jorge Luis Meza Montoya

Procedencia: |Elaboracién propia

Administracion: [Empleados de la municipalidad de Palenque

Tiempo de aplicacion: [15 minutos

Ambito de aplicacién: [Municipio del canton Palenque




Significacion: | La escala que se emplea es de Likert en valores del 1 al 5 distribuidos

de menor a mayor con un indicador de Nunca, Casi nunca, A veces,
Casi Siempre y Siempre

4. Soporte teorico

(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala

(dimensiones)

Definiciéon

Modelo de gestion
publica publica

Planeacién
Organizacion
Personal
Direccidn

Control

Es un esquema de caracter sistémico, al ser portador de
acciones coherentes que orientan a los empleados para el
logro de los objetivos, a través del cumplimiento de las
metas, teniendo en consideracién un proceso donde se
busca seguir una planeacion estructurada, la organizacion
de los recursos, las directrices para el desarrollo de las
actividades y culminar con los procesos de evaluacién o
control (Mendoza Briones, 2017)

Talento Humano

Conocimiento
Habilidad
Juicio

Actitud

Es un conjunto de practicas, normas y estatutos necesarios
para la direccion del personal en los cargos a
desempefiarse donde se busca la interrelacion de manera
directa entre las personas y los recursos. Ademas de incluir
procesos directos administrativos como planificar, reclutar,
seleccionar, capacitar y las compensaciones. (Chiavenato,
2009)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Modelo de gestion publica para el

fortalecimiento del talento humano de un municipio del Ecuador, 2023 elaborado por Meza
Montoya Jorge Luis en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las
CLARIDAD o palabras de acuerdo con su significado o por la
2. Bajo Nivel ordenacion de estas.
El |t<(ajm se Se requiere una modificacion muy especifica de
comprende . Armi i
omp 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
facilmente, es
decir, su sintactica El item es claro, tiene semantica y sintaxis
y semantica son 4. Alto nivel adecuada.
adecuadas.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién ldgica con la dimension.
cumple con el criterio)




COHERENCIA EI
item tiene relacién
légica con la
dimensién o
indicador que esta

2. Desacuerdo nivel

acuerdo)

(bajo

de

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensioén que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde

sus observaciones qu

e considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Modelo de gestion publica para el fortalecimiento del talento

humano de un municipio del Ecuador, 2023 (variable Modelo de gestidn publica)

. Primera dimension: Planeacion

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

Indicadores

ftem Claridad

Coheren
cia

Observaciones/

Relevancia| Recomendaciones

Valoracion de la
importancia del plan
estratégico

Considera que es
importante contar con

un plan estratégico
cComo €eje en un
Modelo de gestidon
publica .

4

4 4




Valoracion de la Considera que es 4 4 4
importancia del plan [importante contar con
operativo un plan operacional
COmo eje en un
Modelo de gestion
publica .
. Segunda dimension: Organizacion
. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion

publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

INDICADORES

ftem

Claridad

Coheren
cia

Relevan
cia

Observaciones/
Recomendaciones

Tiempo de espera
para la entrega del
manual de funciones

Cuando fue contratado el
manual de funciones y
organizacional le fue
entregado dentro de un
periodo de 10 dias laborales.

4

4

Trabajadores que no
cumplen con el
reglamento interno
por desconocimiento

Esta informado sobre las
normas y estatutos del
reglamento interno
institucional.

Trabajadores que no
cumplen con las
normas ergondémicas

Considera que siempre
cumple con las normativas
ergonomicas de la institucion.

Tercera dimensién: Personal

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

Observaciones/

y destrezas que le permitan
cumplir con mayor eficiencia
su trabajo.

INDICADORES item Claridad [Coheren|Relevan| Recomendaciones
cia cia
Capacitaciones Es capacitado con frecuencia 4 4 4
temporales para mejorar sus habilidades




Evaluaciones al[Se realizan evaluaciones de 4 4 4
personal porresultados, logros o de
culminacion de obrgpersonal de forma periddica.
o] trabajo
encomendado
Calidad de la Considera que la 4 4 4
remuneracion remuneracion obtenida por su
trabajo es justa y equitativa a
la calidad de su desempefio
laboral.
Cuarta dimension: Direccién
. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion

publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

Observaciones/
INDICADORES ftem Claridad |Coheren|Relevan | Recomendaciones
cia cia
Calificacion del Su gerente o jefe inmediato 4 4 4
liderazgo (gerente) |informa de manera oportuna
sobre las metas y objetivos
estratégicos.
Calificacion de las  |Considera que las estrategias 4 4 4
decisiones tomadas |planteadas por su jefe
por gerencia y jefes [inmediato son asertivas para
inmediatos el alcance de las metas y
crecimiento institucional.
Informes y reuniones [Se realizan reuniones 4 4 4
periodicas. periédicas para informar
sobre las metas cumplidas,
nuevas estrategias
institucionales y premiaciones
por las metas individuales
alcanzadas.
Quinta dimension: Control
. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion

publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

INDICADORES

item

Claridad

Coheren
cia

Relevan
cia

Observaciones/
Recomendaciones




Realizacion de Se realiza un monitores 4 4 4
monitoreo para la constante para diagnosticar
ejecucion de los las habilidades y destrezas
planes, qperativos Y |del personal ante la
estrategico. necesidad de una
capacitacion.
Analisis delEl dpto. de Talento humano 4 4 4
cumplimientos deevalua, al personal de forma
metas. trimestral o periddica.

Dimensiones del instrumento: Modelo de gestion publica para el fortalecimiento del talento
humano de un municipio del Ecuador, 2023 (variable talento humano)

. Primera dimension: Conocimiento

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

Indicadores

ftem

Claridad

Coheren
cia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Aprendizaje

En la institucion
municipal el
aprendizaje es
valorado como parte
del proceso de
fortalecimiento del
talento humano

4

4

4

Formacion

El proceso de
formacion continua es
apoyada por la
municipalidad como
parte esencial para el
fortalecimiento del
talento humano

. Segunda di

mension: habilidad

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

INDICADORES

item

Claridad
cia

Coheren

Relevan
cia

Observaciones/
Recomendaciones

Resolver

Considera que es valorada su
capacidad para resolver
conflictos administrativos de
manera eficaz.

4 4




Crear

Considera que las
habilidades de creacion y
disefio son parte de

importante para el desarrollo
del personal.

Innovar

Las habilidades y destrezas
para la innovacion benefician
al fortalecimiento del talento

humano de la municipalidad.

Tercera dimension: Juicio

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

INDICADORES

item

Claridad

Coheren
cia

Relevan
cia

Observaciones/
Recomendaciones

Analizar

Analizar situaciones para el
logro de metas es
considerada en la gestion de
talento humano.

Juzgar

Ser critico y juzgar los hechos
es un factor que se valora en
la gestion de talento humano.

Priorizar

Definir prioridades es una
actividad regular en la gestion
de talento humano.

Cuarta dimension: Actitud

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestién
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

INDICADORES

item

Claridad

Coheren
cia

Relevan
cia

Observaciones/
Recomendaciones

Superar dificultades

Superar dificultades es ung
actitud valorada en la gestion
de talento humano.

4




Asumir riesgos

Considera que las actitudes
presentadas por el persona
para asumir riesgos para e
alcance de los logros es parte
fundamental para e
fortalecimiento del talentg
humano

Autorrealizacion

Es relevante la)
autorrealizacion individual en
la gestion del talento humano

Firma del evaluador

DNI: 1200546370




Evaluacién por juicio de

expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Modelo de gestion publica para
el fortalecimiento del talento humano de un municipio del Ecuador, 2023”. La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del
juez

Nombre del juez:

Antonio Bernardo Carriel Moran

Grado profesional:

Area de formacion académica;

Maestria ( X ) Doctor ()
Clinica () Social ()
Educativa ( X) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional:

Rector de la Unidad Educativa “Héroes del Condor”;
Docente jubilado.

Institucion donde labora:

Docente Jubilado, Asesor Académico de la UTB

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afios ( )
Masde5afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicomeétricos realizados

Titulo del estudio realizado.

5 o luacidn:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de |a escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: |Modelo de gestion publica para el fortalecimiento del talento

humano de un municipio del Ecuador, 2023

Autor: Jorge Luis Meza Montoya

Procedencia: |Elaboracién propia

Administracion: [Empleados de la municipalidad de Palenque

Tiempo de aplicacion: [15 minutos

Ambito de aplicacién: [Municipio del canton Palenque




Significacion:

La escala que se emplea es de Likert en valores del 1 al 5 distribuidos
de menor a mayor con un indicador de Nunca, Casi nunca, A veces,
Casi Siempre y Siempre

4. Soporte teorico

(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala

(dimensiones)

Definiciéon

Modelo de gestion
publica publica

Planeacion
Organizacion
Personal

Direccion

Es un esquema de caracter sistémico, al ser portador de
acciones coherentes que orientan a los empleados para el
logro de los objetivos, a través del cumplimiento de las
metas, teniendo en consideracién un proceso donde se
busca seguir una planeacion estructurada, la organizacion
de los recursos, las directrices para el desarrollo de las
actividades y culminar con los procesos de evaluacién o
control (Mendoza Briones, 2017)

Talento Humano

Conocimiento
Habilidad

Juicio

Actitud

Es un conjunto de practicas, normas y estatutos necesarios
para la direccion del personal en los cargos a
desempefiarse donde se busca la interrelacion de manera
directa entre las personas y los recursos. Ademas de incluir
procesos directos administrativos como planificar, reclutar,
seleccionar, capacitar y las compensaciones. (Chiavenato,
2009)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Modelo de gestion publica para el

fortalecimiento del talento humano de un municipio del Ecuador, 2023 elaborado por Meza
Montoya Jorge Luis en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las
o palabras de acuerdo con su significado o por la
CLARIDAD 2. Bajo Nivel ordenacion de estas.
El item se Se requiere una modificacion muy especifica de
comprende 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
facilmente, es

decir, su sintactica

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA EI
item tiene relacién
l6gica con la

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacién légica con la dimension.

2. Desacuerdo
acuerdo)

(bajo nivel de

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.




. .dlmenS|on ° . | 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
indicador que esta nivel) dimension que esta midiendo.
midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
: P afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
. . - Bal puede estar incluyendo lo que mide éste.
El item es esencial
oimportante, €S | 3 Moderado nivel El item es relativamente importante.
decir debe ser
incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Modelo de gestion publica para el fortalecimiento del talento
humano de un municipio del Ecuador, 2023 (variable Modelo de gestion publica)

. Primera dimension: Planeacion

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e
institucionales.

Observaciones/

Indicadores item Claridad|Coheren |Relevancia| Recomendaciones
cia
Valoracioén de la Considera que es 4 4 4
importancia del plan |importante contar con
estratégico un plan estratégico

como eje en un
Modelo de gestion

publica .
Valoracién de la Considera que es 4 4 4
importancia del plan |importante contar con
operativo un plan operacional

como eje en un
Modelo de gestion
publica .




. Segunda di

mensioén: Organizacion

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

INDICADORES

item

Claridad

Coheren
cia

Relevan
cia

Observaciones/
Recomendaciones

Tiempo de espera
para la entrega del
manual de funciones

Cuando fue contratado el
manual de funciones y
organizacional le fue
entregado dentro de un
periodo de 10 dias laborales.

4

Trabajadores que no
cumplen con el
reglamento interno
por desconocimiento

Esta informado sobre las
normas y estatutos del
reglamento interno
institucional.

Trabajadores que no
cumplen con las
normas ergonoémicas

Considera que siempre
cumple con las normativas
ergonomicas de la institucion.

Tercera dimension

: Personal

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

Observaciones/

trabajo es justa y equitativa a
la calidad de su desempefio
laboral.

INDICADORES item Claridad [Coheren|Relevan| Recomendaciones
cia cia

Capacitaciones Es capacitado con frecuencia 4 4 4
temporales para mejorar sus habilidades

y destrezas que le permitan

cumplir con mayor eficiencia

su trabajo.
Evaluaciones al[Se realizan evaluaciones de 4 4 4
personal porresultados, logros o de
culminacion de obrgpersonal de forma periddica.
o] trabajo
encomendado
Calidad de la Considera que la 4 4 4
remuneracion remuneracion obtenida por su




Cuarta dimension:

Direccién

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

Observaciones/
INDICADORES item Claridad [Coheren|Relevan| Recomendaciones
cia cia
Calificacion del Su gerente o jefe inmediato 4 4 4
liderazgo (gerente) finforma de manera oportuna
sobre las metas y objetivos
estratégicos.
Calificacion de las  [Considera que las estrategias 4 4 4
decisiones tomadas |planteadas por su jefe
por gerencia y jefes inmediato son asertivas para
inmediatos el alcance de las metas y
crecimiento institucional.
Informes y reuniones [Se realizan reuniones 4 4 4
periédicas. periddicas para informar
sobre las metas cumplidas,
nuevas estrategias
institucionales y premiaciones
por las metas individuales
alcanzadas.
Quinta dimensién: Control
. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestion

publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

INDICADORES item Claridad |Coheren|Relevan Observaciones/
cia cia Recomendaciones
Realizacion de Se realiza un monitores 4 4 4
monitoreo para la constante para diagnosticar
ejecucion de los las habilidades y destrezas
planes operativos y |del personal ante la
estrategico. necesidad de una
capacitacion.
Analisis delEl dpto. de Talento humano 4 4 4
cumplimientos deevalua, al personal de forma
metas. trimestral o periddica.

Dimensiones del instrumento: Modelo de gestion publica para el fortalecimiento del talento
humano de un municipio del Ecuador, 2023 (variable talento humano)

Primera dimension: Conocimiento




. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestidon
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

Indicadores

item

Claridad

Coheren
cia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Aprendizaje

En la institucion 4
municipal el
aprendizaje es
valorado como parte
del proceso de
fortalecimiento del
talento humano

4

4

Formacion

El proceso de 4
formacion continua es
apoyada por la
municipalidad como
parte esencial para el
fortalecimiento del
talento humano

. Segunda dimension: habilidad

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestiéon
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

INDICADORES

ftem

Claridad [Coheren

cla

Relevan
cia

Observaciones/
Recomendaciones

Resolver

Considera que es valorada su
capacidad para resolver
conflictos administrativos de
manera eficaz.

4 4

4

Crear

Considera que las
habilidades de creacion y
disefio son parte de

importante para el desarrollo
del personal.

Innovar

Las habilidades y destrezas
para la innovacion benefician
al fortalecimiento del talento
humano de la municipalidad.

Tercera dimension: Juicio

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestidn
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.




INDICADORES

item

Claridad

Coheren
cia

Relevan
cia

Observaciones/
Recomendaciones

Analizar

IAnalizar situaciones para el
logro de metas es
considerada en la gestién de
talento humano.

Juzgar

Ser critico y juzgar los hechos
es un factor que se valora en
la gestion de talento humano.

Priorizar

Definir prioridades es una
actividad regular en la gestion
de talento humano.

Cuarta dimension: Actitud

. Objetivos de la Dimension: Valoracion de la importancia de un Modelo de gestiéon
publica para el fortalecimiento del talento humano con la finalidad de tener una guia
para el desarrollo de habilidades y competencias profesionales, personales e

institucionales.

Observaciones/

INDICADORES item Claridad [Coheren|Relevan| Recomendaciones
cia cia
Superar dificultades |Superar dificultades es ung 4 4 4
actitud valorada en la gestion
de talento humano.
Asumir riesgos Considera que las actitudes 4 4 4
presentadas por el persona
para asumir riesgos para e
alcance de los logros es parte
fundamental para e
fortalecimiento del talentg
humano
Autorrealizacion  [Es relevante la 4 4 4

autorrealizacion individual en
la gestion del talento humano

’/ ’ »
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Firma del evaluador




DNI: 1203733454

Anexo 4. Modelo del consentimiento o asentimiento informado UCV

Titulo de la investigacién: Modelo de gestidn publica para el fortalecimiento del

talento humano de un municipio del Ecuador, 2023.

Investigador (a) (es): Meza Montoya Jorge Luis (ORCID: 0000-0003-0406-7811)

Propésito del estudio Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Modelo
de gestion publica para el fortalecimiento del talento humano de un municipio del
Ecuador, 2023.”, cuyo objetivo es proponer un modelo de gestiéon para el
fortalecimiento del talento humano de un municipio del Ecuador, 2023. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa Maestria
en Gestion Publica, de la Universidad César Vallejo del campus Piura, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucidon
GAD del Cantén Palenque.

Describir el impacto del problema de la investigacion. Impacto de un modelo de
gestion que permita el fortalecimiento del talento humano, ante la falta de
capacitacion, eficiencia y eficacia en los procesos y actividades a desempenar en
beneficio de la comunidad. Procedimiento Si usted decide participar en la
investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los procedimientos del estudio): 1.
Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: Modelo de gestion publica para
el fortalecimiento del talento humano de un municipio del Ecuador, 2023.”. 2. Esta
encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizara en
el ambiente de conferencias de la institucion GAD del canton Palenque Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un numero

de identificacién y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las preguntas

para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decision sera



respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar, puede hacerlo sin ningun

problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia que NO
existe riesgo o dafno al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso de
que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad

de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia): Se le informara que los resultados de la
investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la investigacion. No
recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a
aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio

podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser andénimos
y no tener ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que la
informacion que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para
ningun otro proposito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran

eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas: Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar
con el Investigador (a) (es) (Apellidos y Nombres) Meza Montoya Jorge Luis email:
............................... . Y Docente asesor (Apellidos y Nombres) Dr. Alarcén

Llontop, Luis Rolando y Dr. Cherre Anton, Carlos Alberto.

Consentimiento Después de haber leido los propdsitos de la investigacion,

autorizo participar en la investigacién antes mencionada.

Nombre y apellidos: .. e e e s e .

[ =Y od = T o T T =



Anexo 5. Resultado de reporte de similitud de Turnitin

[/tumitintooltwo/view.php?id=2402306

CLEMENTINA a ® n

PLATAFORMA VIRTUAL

Seccion 1
Titulo Fecha de inicio Fecha Esperada Fecha de publicacion Puntos disponibles
@ EJERCICIO OBLIGATORIO TURNITIN: INFORME DE TESIS - Seccién 1 22 jul 2023 - 15:50 5ago 2023 - 23:50 5ago 2023 - 23:50 100
Resumen

Ejercicio obligatorio de Turnitin segtin normas de UCV para subir hasta el 05 agosto de 2023 la version final de su Informe de Tesis que obvie paginas preliminares y referencias (su Word debe tener Portada y el
cuerpo central de proyecto desde Introduccion, no mas, hasta Recomendaciones, sin nada en imagenes. y siempre segin esquema 2023 UCV). Su indice de similitud debe arrojar no més de 20% para poder
pasar a calificacion de su Trabajo 17 Ay Trabajo 17 B en sesién 17. En Clementina cargue en word como Apellido-Informe Turnitin en PDF y sélo cuando esté segur@ de que cumple (tras pruebas en ejercicio
libre en Generales). EI mismo archivo apto se cuelga en Trilce

Para méas detalles deben ver los tutoriales y/o cursos que UCV ha dispuesto desde Trilce y en Clementina (https://uvcv.edu.pe/ucv_pdfiManual-Tumnitin-Clementina-Estudiante-2021-2.pdf)

~ .
% Refrescar Envios

“* Titulo del Envio * Identificador del trabajo de Turnitin Enviado Similitud Calificacion
| ;j Ver Recibo Digital INFORME FINAL - 2141480979 5/08/2023 16% - - Entregar Trabajoﬂ & -
MEZA MONTOYA 18:34

JORGE LUIS



Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos

Prueba de V de Aiken V1

Dimensiones ftems - Cc-herf_:ncm Relevgnma
Y Aiken UV Aiken UV Aiken
Dimensian 1 1,00 1,00 1,00
1:Planeacion 2 1,00 1,00 1,00
Dimensian 2: i ;EI,E ;?’E SEE
Organizacion 3 100 100 100
e e
Pe I . . .
sons 5 1,00 1.00 1.00
o 6n 4: ] 0,75 0,75 075
Direccit 10 0,75 083 083
11 083 083 083
: ” 12 1,00 1,00 1,00
Dimension 5: L L L
Contral 13 083 0a2 04a2
14 1,00 1,00 1,00
Promedio | 0,92 093 093 |00 CoEneentE v Aken

Prueba de V de Aiken V2

Dimensiones heme - Cuhergncﬁ RE|E’JEI1I'II3IE1
UV Adken UV Adken UV Adken
Dimension 1: 1 1,00 1,00 1,00
Conocimiento i 1,00 1,00 1,00
Dimension 7 3 1.00 1,00 04z
Habilidad 4 1,00 1,00 04z
5 1.00 1,00 04z
. [ 075 0,75 075
Dimension 3: ' ' '
Juicio 7 075 04z 083
2 04z 083 1,00
Dimensibi 4 g 1.00 1,00 1,00
Actitud 10 1,00 1,00 1,00
11 1.00 1,00 1,00
Promedio | 095 05 05¢ | 0SSN0 CatGeng A ke




Anexo 7. Autorizacién de aplicacion de los instrumentos

POSGRADO

UNIVIRSIDAD Cisana VAL 0

Palenque, mayo 12, del 2023

SR
MSC. ALFREDO CHANG HI-FONG
ALCALDE DEL “GAD MUNICIPAL DEL CANTON PALENQUE"

ASUNTO: Solicita autorizacién para realizar Investigacion

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo augurarle
éxitos en la gestion de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarie que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo Filial Piura,
tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los estudiantes

se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segun el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la sigulente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: MEZA MONTOYA JORGE LUIS

2) Programa de estudios : Maestria

3) Mencién : GESTION PUBLICA

4) Ciclo de estudios : Tercer ciclo

5) Titulo de la investigacidn * MODELO DE GESTION PUBLICA PARA EL

FORTALECIMIENTO DEL TALENTO HUMANO DE UN MUNICIPIO DEL ECUADOR,2023."

Debo sefalar que los resultados de la investigacion a realizar benefician a los estudiantes
investigador como también a la institucion donde se realiza la investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacion de la investigacion en la
institucion que usted dirige.

Atentamente, S\t

f

/ s’

i

Lcdc .]orge Luis Meza Montoya




Anexo 8. MATRIZ DE CONSISTENCIA (inv. propositiva)

TiTULO: Modelo de Gestion para el Fortalecimiento del Talento Humano de un Municipio del Ecuador 2023.

FORM. PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

VARIABLES E INDICADORES / PRECATEGORIAS

Problema general:

¢ Como sera la propuesta
de un modelo de gestion
para el fortalecimiento del
talento humano de un
municipio del Ecuador,
20237.

Problemas especificos:
¢De qué manera el andlisis
de una variedad de
modelos de gestion
permitira el fortalecimiento
del talento humano de un
municipio del Ecuador,
20237.

¢, Cémo la discontinuidad
de un modelo de gestion
afecta el fortalecimiento del
talento humano de un
municipio del Ecuador,
20237.

¢De qué manera la
fragmentacion de un
modelo de gestion incide
en el fortalecimiento del
talento humano de un
municipio del Ecuador,
20237.

Hipotesis general

Hi: El proponer un modelo de
gestion para el fortalecimiento
del talento humano en un
municipio del Ecuador, 2023
tendra una relacién negativa y
alta

Ho: El proponer un modelo de
gestion para el fortalecimiento
del talento humano en un
municipio del Ecuador, 2023
tendra una relacién que no es
negativa y alta

Hipotesis especificas

Hi: El analizar una variedad de
modelos de gestion que
permitan el fortalecimiento del
talento humano de un
municipio del Ecuador, 2023
tendra una relacion negativa y
alta.

Ho: El analizar una variedad
de modelos de gestidon que
permitan el fortalecimiento del
talento humano de un
municipio del Ecuador, 2023
tendra una relacién que no es
negativa y alta.

Objetivo general

Proponer un modelo de
gestion para el fortalecimiento
del talento humano de un
municipio del Ecuador, 2023

Objetivos especificos
Analizar una variedad de
modelos de gestidon que
permitan el fortalecimiento del
talento humano de un
municipio del Ecuador, 2023.

Establecer como la
discontinuidad de un modelo
de gestion afecta el
fortalecimiento del talento
humano de un municipio del
Ecuador, 2023.

Determinar como la
fragmentacién de un modelo
de gestién incide en el
fortalecimiento del talento
humano de un municipio del
Ecuador, 2023.

Establecer como la
heterogeneidad de un modelo
de  gestidon permite el
fortalecimiento del talento

VARIABLE: Modelo de gestion (X)

Dimensiones /
Precategorias

Indicadores / rasgos

Escalade
medicion

1 X Variedad

2 X
Discontinuidad

3X
Fragmentacion

4X
Heterogeneidad

(Huertas Lépez,
et al., 2020):

VARIABLE: Talento humano (y)

Dimensiones /
Precategorias

Indicadores / rasgos

Escala de
medicion

1Y Conocimiento

2 Y Desarrollo de
habilidades




¢Coémo la heterogeneidad
de un modelo de gestion
permite el fortalecimiento
del talento humano de un
municipio del Ecuador,
20237.

Hi: Al establecer como la
discontinuidad de un modelo
de gestion afecta el
fortalecimiento del talento
humano de un municipio del
Ecuador, 2023, tendra una
relacion negativa y alta.

Ho: Al establecer como la
discontinuidad de un modelo
de gestion afecta el
fortalecimiento del talento
humano de un municipio del
Ecuador, 2023, tendra una
relacion que no es negativa y
alta.

Hi: El determinar como la
fragmentacion de un modelo
de gestion incide en el
fortalecimiento del talento
humano de un municipio del
Ecuador, 2023, tendra una
relacién negativa y alta.

Ho: El determinar como la
fragmentacién de un modelo
de gestion incide en el
fortalecimiento del talento
humano de un municipio del
Ecuador, 2023, tendra una
relacién que no es negativa y
alta.

Hi: El establecer como la
heterogeneidad de un modelo
de gestidon permite el
fortalecimiento del talento
humano de un municipio del

humano de un municipio del
Ecuador, 2023

3Y Juicio

4'Y Actitud

Fuente:
(Chiavenato,
2009)




Ecuador, 2023, tendra una
relacion negativa y alta.

Ho: EI establecer como la
heterogeneidad de un modelo
de  gestién permite el
fortalecimiento  del talento
humano de un municipio del
Ecuador, 2023, tendra una
relacion que no es negativa y
alta.




Propuesta de un modelo de gestion de desarrollo sostenible para mejorar el

talento humano.

Modelo propuesto

A partir de los resultados obtenidos en la presente investigacidén, se presenta una
propuesta de un modelo de gestion de desarrollo sostenible con la finalidad de
resolver problemas del bajo nivel del desarrollo a través de un proceso sistémico e
integrador de la ejecucion de las funciones de la gestidon administrativas propias que
exige la naturaleza de las obras, como la planificacion, la organizacion, el personal,

la direccion y el control, pero en forma sistémica y retro alimentdandose unas a otras.

Tal es asi que ninguna funcién esta separada de la otra, se desarrollan en forma
articulada e interdependiente y en cada una de ellas se debe realizar acciones propias
para asegurar como minimo el funcionamiento 6ptimo de tu organizacion; asi tenemos

que para:

1. Planificacion

1.1. Elaboracion y ejecucién de un plan estratégico, esta herramienta tiene
como finalidad la de recopilar la informacion que proporciona la empresa
para establecer las estrategias necesarias y lograr el cumplimiento de
la vision y misidn a un mediano plazo, generando asi un horizonte para
el futuro institucional.

1.2. Realizar y ejecutar el plan operativo, el mismo que se debe desarrollar
segun un limite de tiempo, este documento o planificacién permitira una
organizacion que debe contar con metas claras anuales, dentro de un
esquema estratégico trazado.

1.3. Realizacién y ejecuciéon de un plan operativo por consecucion de obras
u objetivos, la finalidad de este documento es el de prever cualquier tipo
de improviso y gestar adecuadamente los recursos necesarios para el

alcance de las metas en el tiempo acordado.

2. Organizacion



2.1

2.2.

2.3.

Entregar el manual de organizacion y funciones o MOF y el reglamento
de organizacién y funciones ROF, en el tiempo acordado, es de vital
importancia para el desempefio adecuado de los empleados a fin de
impulsar su desarrollo dentro de la institucién, el mismo que esta
constituido por un esquema para la realizacion de sus actividades y las
evaluaciones pertinentes para controlar su desempeno.

Realizacion de una induccion diaria para la seguridad de cada uno de
los empleados con la finalidad de establecer las normas ergonémicas
necesarias que permitan garantizar la integridad fisica y cognitiva de los
empleados a fin de precautelar o evitar accidentes laborales.
Realizacion de una induccion a los empleados sobre la atencién a los
reglamentos internos, donde se especifiquen las labores cotidianas, las
relaciones humanas, el horario de trabajo, las faltas internas y las
consecuencias que se afrontan al no cumplir con las metas y objetivos

establecidos.

3. Personal

3.1.

3.2.

3.3.

4.1.

Capacitar a los empleados con un minimo de dos veces al afo es
estrategias de acorde a su area de trabajo, ademas en el uso de nuevas
tecnologias que permitan agilizar los procesos internos de forma
eficiente y eficaz.

Realizacion de evaluaciones periddicas no puntuativas con la finalidad
de conocer la importancia de una capacitacion o la necesidad de
desarrollar sus funciones en un lapso de tiempo menor.

Remuneracién acorde a las responsabilidades y el cumplimiento de sus
funciones o metas, ademas de brindar una motivacion adicional de

acuerdo con un esquema de metas.

Direccion.

El Gerente debe desarrollar un buen liderazgo. La sinergia entre los
gerentes y los trabajadores es fundamental y esto se logra con una
buena comunicacion, motivacion y sobre todo liderazgo; entendido
desde la perspectiva para generar un buen clima organizacional en la

empresa, que ayudara en la productividad de los trabajadores.



4.2. Induccién de las labores diarias. Tomarse diez minutos para evaluar el
trabajo del dia anterior y hacer ver las fallas a sus trabajadores y explicar
la forma correcta de realizarlo el dia de hoy, es la mejor manera de
asegurar que cada dia estaran aprendiendo y mejorando la calidad de
la obra a entregar.

4.3. Incorporar en sus decisiones las opiniones de sus trabajadores. Si bien
es cierto, la decision lo toma el gerente, pero es importante, antes de
tomarla, generar un coloquio a manera de reunion consultiva con el
personal que labora a su entorno, para tener la certeza que la decision
sea la mejor. Y el trabajador se involucré y se comprometa con los que

haceres de la empresa.

5. Control

5.1. Aplicacién de un monitoreo, como un control para la ejecucion de
estrategias y su respectivo seguimiento, con la finalidad de realizar un
proceso de retroalimentacion que controle periddicamente los planes
institucionales.

5.2.  Cumplimiento de metas, el objetivo de toda empresa es la ejecuciéon y
el cumplimiento de las metas en un tiempo establecido, el mismo que a
la culminacion del afo se transcriba de manera positiva en logros
institucionales, en este caso en pro de servir a la comunidad de
Palenque.

5.3. Cumplimiento de obras en el tiempo programado, accion que se ejecuta
en concordancia con los recursos empleados para el alcance de metas
productivas, siendo la confianza entregada por los clientes el eje para el
servicio a la comunidad como tarea especifica dentro de la planeacion

institucional actual.

Con el establecimiento y ejecucion de los procesos antes mencionados se prevé que
la institucidn ponga en planes cada una de las acciones antes mencionadas para el

alcance de los siguientes logros:



Mejora de la imagen proyectada institucional; la comunidad de Palenque se
vera beneficiada con una municipalidad que trabaje de forma activa en pro del
crecimiento comunitario.

Agilizaciéon de los procesos administrativos, con la ejecucion del plan se prevée
que los procesos internos sean mas agiles para un accionar efectivo, dindmico
y eficaz.

Mejora de los canales de comunicacion, los empleados al conocer sus
funciones, reglamentos y normativas realizaran su trabajo de forma mas
dindmica, evitando caer en errores de supervisiones u otros que hagan lentos
los procesos.

Mejora de la utilidad institucional, la institucion tendra un mejor manejo de los
recursos Y su distribucion con el fin de trabajar en pro del embellecimiento del
canton, realizacion de obras estructurales y la generacion de un presupuesto
acorde a la realidad socioecondémica del canton.

Procesos de contratacién y seleccién del personal de forma agilizada, de
acorde a las necesidades de cada area especifica de la municipalidad.
Generacién de nuevos canales de comunicacion internos que prioricen la
solucion de problemas en los servicios ofertados para beneficio de los
habitantes del canton Palenque.

Gestacion de un programa de capacitacion constante para los empleados del
GAD del cantén Palenque, fomentando su crecimiento cognitivo en nuevas
tecnologias y normativas burocraticas.

Programas de capacitacion para el crecimiento personal con alianzas
institucionales como el SECAP, invirtiendo en su preparacion para el servicio

publico, contabilidad, auditoria y SRI.
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GESTION ADMINISTRATIVA

Modelo de gestion sostenible para el fortalecimiento del talento humano

MODELO A
EJECUTAR

Planeacion

Organizacion

Personal

Elaboracion y ejecucion de un plan
estratégico

Realizar y ejecutar el plan operativo
Realizacion y ejecucion de un plan
operativo por consecucion de obras

Entregar el MOF y ROF
Realizacion de un induccién
para la seguridad

Realizacion de una induccién
sobre los reglamentos internos

Capacitar a los empleados
Realizacion de evaluaciones
periddicas

Remuneracion acorde a las
responsabilidades

El Gerente debe desarrollar un buen
liderazgo.

Induccion de las labores diarias
Incorporar en sus decisiones las
opiniones de sus trabajadores

Aplicacion de un monitoreo
Cumplimiento de metas
Cumplimiento de obras en el tiempo
programado

Mejora de la imagen

Agilizacién de los
procesos
administrativos

Mejora de los canales
de comunicacién

Procesos Mejora de la utilidad

institucional

Procesos de
contratacion y seleccién

Generacién de nuevos
canales de
comunicacion internos

Gestacion de un
programa de
capacitacion

RETROALIMENTACION




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad de los Asesores

Nosotros, ALARCON LLONTOP LUIS ROLANDO, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - PIURA, asesores de Tesis titulada: "MODELO DE GESTION PUBLICA
PARA EL FORTALECIMIENTO DEL TALENTO HUMANO DE UN MUNICIPIO DEL
ECUADOR, 2023", cuyo autor es MEZA MONTOYA JORGE LUIS, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 17.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

Hemos revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas
para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual nos sometemos a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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