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Resumen

La investigacion tiene como objetivo Disefiar una gestion del talento humano
para incrementar el valor publico del municipio de Daule, 2021. La investigacion
fue de tipo descriptiva y con un enfoque mixto y con un disefio no experimental,
transversal y propositivo. Tuvo en cuenta las técnicas de encuesta, andlisis
documental. Los resultados, fueron que el 85.57% confirman estar totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo que en el municipio de Daule tenga un adecuado
manejo de los servicios. Concluye que, la situacion actual de la gestion del talento
humano del municipio de Daule es deficiente; se determind cinco componentes
que permitirdn incrementar valor publico del municipio de Daule, como es el
reclutamiento; seleccion; capacitacion; recompensa y; por ultimo, la evaluacion del
desempeiio; se definieron estrategias de reconocer competencias, precisar los
ascensos, caracteristicas y competencias, trazar otros puestos, comunicar la
necesidad, delinear el puesto y perfil, fijando vias de reclutamiento, informes sobre
candidatos, elaboracién de data, proceso de reconocimiento y separacion de
aspirantes, elaborar modelos de entrevistas y formatos de evaluacion.

Palabras clave: Valor publico, Gestidon del talento humano, Estrategias, Servicios,

Resultados, Confianza
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Abstract

The objective of the research is to Design a management of human talent to
increase the public value of the municipality of Daule, 2021. The research was
descriptive and with a mixed approach and with a non-experimental, transversal
and purposeful design. It took into account the survey techniques, documentary
analysis. The results were that 85.57% confirm that they totally disagree and
disagree that the municipality of Daule has an adequate management of services.
It concludes that the current situation of human talent management in the
municipality of Daule is deficient; Five components were determined that will allow
increasing the public value of the Daule municipality, such as recruitment;
selection; training; reward and; lastly, the performance evaluation. Strategies were
defined to recognize competences, specify promotions, characteristics and
competencies, trace other positions, communicate the need, outline the position
and profile, setting recruitment routes, reports on candidates, data preparation, the
process of recognition and separation of applicants, develop interview models and

evaluation formats.

Keywords: Public value, Human talent management, Strategies, Services, Results,

Trust
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l. INTRODUCCION

En el foro “Una Politica de Gestion del Talento Humano para el Sector
Publico Colombiano del Siglo XXI”, en Bogota, mencionan algunas observaciones
que un mayor porcentaje en relaciébn al capital humano en una institucién es
producto de procesos reciprocos donde estan inmersos la entidad y las personas,
enfocandose en brindar y generar un balance de 3 tipos de recompensas
extrinsecas: compensacion total, seguridad en el empleo y motivacién al servicio
publico y, que, volver a las politicas de gestion del talento humano tienen que
estar contrapuestos frente al desempefio personal y empresarial (Sanabria, 2015).

Lo fundamental para la ciudadana es recobrar la confianza con los modelos
de reforma administrativa que surgieron, y que existen diferentes evidencias que la
confianza ciudadana hacia los gobiernos ha ido de bajada en los ultimos afios,
donde varios gobiernos han ejecutado acciones para recuperar confianza en las
organizaciones publicas, donde las reformas actuales de forma general son
dirigidas a edificar gobiernos abiertos, mas inmediatos y asequibles, respondiendo
con mayor prontitud y eficacia a las necesidades ciudadanas (Sosa, 2015).

Por medio de los servicios, la labor del Estado es la de generar valor en
beneficio de los ciudadanos, fortaleciendo asi sus derechos, por lo que, el gestor
publico es fundamental en su labor de generar valor publico de primer nivel,
siendo algunas formas de aumentar el valor publico de los gestores publicos son:
realizar encuestas a los ciudadanos, una politica de gobierno abierto, fiscalizacién

de los medios de comunicacion y, rendicion de cuentas publicas (Arévalo, 2018).

Por tal razon, es que se genera valor publico cuando se ejecutan acciones
con la capacidad de aportar acciones efectivas que sirven a las demandas
politicas de participacion colectiva, que forjan cambios sociales (BID y CLAD,
2007, p. 14). Es un esfuerzo conjunto entre ciudadania y gobierno medida por los

resultados que se obtengan alrededor de los problemas identificados. Tal



“esfuerzo humano organizado” o gestion, satisface necesidades ubicadas al nivel

de resultados y efectos (Velasco, Caro y Romero, 2016).

El valor publico se refiere al que es generado por el estado por medio de la
calidad de los servicios que brinda, las medidas que crea para el bienestar y
generacion de politicas que buscan cubrir demandas de la ciudadania. El Estado
tiene que hallar la completa satisfaccion, por medio de politicas de trasparencia, el

rendir cuentas y el pertinente y eficiente servicio al poblador (Escobar, 2016).

La concepcion de Estado y de lo publico ha variado en el transcurso de toda
la historia, aunque en los ultimos afios han creado diferentes observaciones sobre
lo publico, siendo una, el Valor puablico, relacionado a los ciudadanos y a los que
gobiernan en el ejercicio de cubrir esas demandas, convirtiéendose en un eje

central en el aspecto de la gestion publica (Lopez, 2016).

En México, segun el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, en el
sector publico se concedia 5.3 millones de puestos de trabajo, naciendo su
importancia del profundo impacto social, por lo que la gestién publica tiene que
estar atenta en la gestion de recurso humano y que, por un tiempo el valor
agregado bruto del sector publico redujo en términos reales (-) 0.9% en relacion al

afo anterior (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia INEGI, 2015).

En el espacio de la gestion humana han salido y permaneceran diferentes
modelos y sefiales. La sefial con mayor promocion hoy es que el primer activo de
las empresas son los colaboradores, quienes son las que crean valor por su
diversidad: al tener perfiles diversos aportan una mayor gama de conocimientos y
habilidades especificas, aumentando los resultados derivados de las funciones a

su cargo (Arbaiza, 2016).

En Colombia, la iniciativa de implementarse la gestion estratégica del TH

inicio con el ingreso en circulacion de la Carta Iberoamericana de la Funcion



Plblica, siendo la base para la Ley 909-2004, determinando los primeros
lineamientos normativos para la administracion del trabajo publico y el sistema de
carrera y determinando como inicio la formulacion de los Planes Estratégicos del
TH. Los servidores publicos del Ministerio encuadran su funcion del dia a dia en
los valores determinados en el Codigo de Integridad, organizados con los de la
Funcion Publica, en relacién a la creacion de un valor publico de alta calidad
(Ministerio de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones, 2019).

En Latinoamericana se ha podido observar alcances en temas de trabajo
publico y politicas de gestion humana, disminuyendo la corrupcién, aumentando la
meritocracia y modelos de calidad en competencias de los empleados publicos y
servicio a la poblaciéon. De igual manera, ha mejorado los indicadores de confianza
de la ciudadania hacia las entidades del estado y la planeacién y actuacion de las
politicas. La ejecucion articulada de las politicas planteadas es fundamental para
el efecto exitoso, en la medida en que se ejecuten de forma completa y articulada
desde el valor publico como instrumento estratégico para el empuje de las

politicas y ejecucion (Caballero, 2017).

La GTH, brinda un valor agregado a las entidades del estado, que por las
exigencias de usuarios tanto internos como externos, es fundamental crear un
cambio por medio de la confianza y el ejemplo, dar fielmente su palabra de cumplir
el renunciar representaciones rigidas y complejos en las organizaciones, por lo
que el reto para las organizaciones del estado es afrontar un todo donde los
sistemas productivos se encuentran en constante cambio, modificando la manera
de percibir el tiempo y las distancias, permitiendo la apertura de nuevas

perspectivas basadas en el Talento humano (Espin, 2015).

En el Ecuador el ente maximo en la GTH es el Ministerio de Relaciones
Laborales, que tiene la mision de desarrollar valor agregado a las entidades
publicas. (Cadena, 2016).



Las evaluaciones del desempefio laboral en los organismos del estado tienen
que estar en relacién a un recurso humano con un nivel alto de competencia,
motivacion y eficiencia, accediendo al mejoramiento del desarrollo de los objetivos
y metas formuladas por la organizacién. También, el Art 229 de la Constitucion del
Ecuador, ubica que "seran trabajadores publicos todos los individuos que en
diversas maneras o cualquier titulo trabajo, brinde servicio o practique un cargo,
funcion en el interior de la entidad publica". Tienen que manifestarse de forma
clara apropiada requerimientos de la poblacion, en una proporcién entre el espacio

profesional, familiar y espiritual (Alvarez, 2018).

En Ecuador, la planificacion estatal inici6 en 1954 con el Decreto Ley de
Emergencia, generandose la Junta Nacional de Planificacion - JUNAPLA.
Posteriormente en 1979, cambiada por el Consejo Nacional de Desarrollo
(CONADE), teniendo a su disposicion el Consejo Nacional de Ciencia y
Tecnologia, el Fondo Nacional de Pre-Inversion y el Instituto Nacional de
Estadisticas y Censos (INEC). En 1998, 19 afios después, se fundo la Oficina de
Planificacion (ODEPLAN), en reemplazo del CONADE (Jara, 2014).

Desde hace algunos pocos afios, en el Ecuador, se efectu6 reformas, donde
consider6é modelos de transparencia en la promocion de la responsabilidad en el
trabajo del servicio publico, siendo necesario ejecutar un seguimiento permanente
del modelo de gestion, con la finalidad de desplegar ajustes en relacion de calcular
el valor publico creado por la transparencia (Jara y Cedefio, 2019).

En ese sentido, las organizaciones estatales para dar cumplimiento a los
objetivos y lograr la perfeccidn en la gestion, estimulan el fortalecimiento de la
gestion del talento humano por medio de la capacitacion para provocar una cultura
de compromiso de servicio a la comunidad y unen el trabajo con la tecnologia que

alcanza el desarrollo organizacional de forma eficiente (L6pez, 2018).



Por lo antes mencionado, se ha formulado la siguiente interrogante: ¢ Como
disefiar la gestion del talento humano para incrementar el valor publico del

municipio de Daule, 20217

La investigacion se justifica tedricamente por la teoria de la gestion del
talento humano, se apoya en Chiavenato (2008), citado por Jara et al (2018) y de
la variable dependiente, del valor publico, por Geoff y Muers (2002). En forma
practica, la investigacion permitira identificar aspectos o factores deficientes de la
gestion del talento humano y a partir de ahi disefiar una propuesta que permita

incrementar el valor pablico del municipio de Daule, 2021.

Para responder a la interrogante, se ha planteado como objetivo general:
Disefiar una gestion del talento humano para incrementar el valor publico del
municipio de Daule, 2021 y; sus objetivos especificos: Diagnosticar la situacion
actual de la gestion del talento humano del municipio de Daule; Determinar los
elementos de la gestion del talento humano para incrementar el valor publico del
municipio de Daule e; Identificar los aspectos claves para evaluar el valor publico

del municipio de Daule.

Por ultimo, se ha proyectado como hipétesis: La gestion del talento humano

permitira incrementar el valor publico del municipio de Daule.



ll.  MARCO TEORICO

Los antecedentes internacionales de la investigacion, tenemos que, Cabana
(2020) en el articulo “Influencia del control de gestion al valor creado en servicios
que dependen del ministerio de economia de Chile”. Concluyé que, el Valor
Publico en un servicio, se genera dentro de la entidad, por el desarrollo diario de
su capital humano, por medio del Liderazgo en relacion a los efectos, la direccion
ajustada en Control de Gestion y el Desarrollo de Competencias, accedieron a los
logros desafiantes, que aportan de manera directa a alcanzar la mision
organizacional y por ende la mision ministerial, sembrando desarrollo sostenible y

sustentable del pais.

Jara et al (2018) en el articulo “Gestion del talento humano como factor de
mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral”. Concluy6é que, en la
actualidad, se esta viviendo en un mundo de grandes cambios; ello implica
replantear las diversas formas de gestionar las organizaciones y en particular las
instituciones publicas. Bajo esta perspectiva, cobra importancia la gestion del
talento humano, como herramienta para mejorar variables administrativas, estando
conscientes que el desempefio del talento humano tiene incidencia directa en la
eficiencia y funcionamiento correcto de las organizaciones, y en este caso en
particular, organizaciones del area de la gestibn publica, especificamente la
administracion central del Ministerio de Salud — MINSA, diversas corrientes
enfocan que una adecuada gestion del talento humano, incide en el desempefio

eficiente de otras variables.

Montalvo (2016) en la investigacion “Valor Publico del servicio de las oficinas
de Atencién al Asegurado de EsSalud en Lima y Callao afio 2015”. Tuvo como
objetivo: determinar el nivel de valor publico del servicio de las oficinas. La
investigacién fue de tipo descriptivo y cuantitativo. Concluye que, el 63.55% de los
pacientes determinan un nivel alto el valor publico, un 33.11% un nivel medio y un

3.34% un nivel bajo.



Armenta (2016) en la investigacién “Una aproximacion al valor publico del
acueducto, alcantarillado y aseo”. Tuvo como objetivo: conocer el valor publico de
los servicios de domicilio. La investigacion fue de tipo descriptiva. Concluye que, si
existe valor publico, desde la edificacion cognitiva de los gestores publicos, con
adecuada interpretacion de las dificultades que tienen los pobladores con una
percepcion buena de acuerdo a la prestacion de servicios, fundamentada en la

calidad de vida.

Pérez (2015) en la investigacion “La percepcion de valor del publico en la
gestion estratégica de la responsabilidad social de la empresa” Concluye que, la
percepcion del publico por la influencia en la utilizacion de los servicios, siendo

resaltada por ser una empresa que brinda un servicio y gestiona fondos publicos.

Los antecedentes nacionales, tenemos que, Vallejo y Portalanza (2017) en el
articulo “Importancia de la Gestion del Talento Humano como estrategia para la
persuadir y conservar docentes en las instituciones educativas de Ecuador’.
Concluye que, se ha brindado una perspectiva integradora para relacionar cada
sub-sistema de talento humano con la estrategia organizacional, habiendo vitales
implicancias hacia los actores del escenario educativo y destacando novedosos
desafios que afrontan hoy estas organizaciones, generandose un doble reto:
persuadir y conservar docentes competentes y promover el apropiado desempefio
de los mismos. Aunque, trazar esta novedosa vision demanda fundamentalmente

un apoyo audaz por los mismos docentes, como de las autoridades.

Cadena (2016) en el articulo “La administracién del talento humano en las
entidades del sector publico del Ecuador”. Concluye que, es fundamental constituir
acciones acertadas para lograr tener el recurso dispuesto, competente,
profesional, comprometido, con valores éticos y morales en todas las areas de
trabajo, con el propdsito de lograr resultados de calidad a la sociedad. Es preciso

aseverar que el talento humano es uno de los instrumentos productivos mas



significativos que poseen las organizaciones en el mundo administradamente

globalizado.

Las teorias relacionadas al tema, en relacion a la variable de gestion del
talento humano, Chiavenato (2009), citado por Jara et al (2018) afirma que la GTH
es el vinculo de politicas y acciones vitales para administrar cargos gerenciales
que tengan relacibn con personas o recursos; desarrollando procesos de

reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempernio.

Las dimensiones de la gestion del talento humano, se apoya en Chiavenato
(2008), citado por Jara et al (2018) que describe los procesos fundamentales para
el desarrollo de sus operaciones, los mismos se asumen en esta investigacion,
como esenciales y son: Reclutamiento: proceso que la entidad realiza el
ofrecimiento de oportunidades laborales al mercado de recursos humanos, al
mismo tiempo que abastece a las personas candidatas al proceso de seleccidn;
Seleccion: trata de distinguir a los mejores aspirantes para la entidad. Consiste en
una sucesion de etapas con diversas alternativas; Capacitacion: proceso metédico
de mejora del comportamiento de las personas para que logren las metas de la
institucién. La capacitacion y la mejora significan la etapa de aprendizaje,
transformando el comportamiento de los individuos a través de cambios, como
transferencia de informacion, tratamiento de habilidades, de condiciones y de
conceptos; Recompensa: es la retribucion, por las acciones positivas del recurso
humano. Existen formas de recompensas financieras y no financieras; las
primeras son directas, como el salario, los premios y las comisiones; las
segundas, son indirectas, como las vacaciones, descanso semanal, gratificaciones
y; por ultimo, la Evaluacion del desempefio: da a conocer el valor de las
actividades desarrolladas de cada persona, de los objetivos y resultados que tiene
gue alcanzar, y de su viable desarrollo; siendo un sistema fundamental para
criticar, evaluar, la perfeccién de las cualidades de un individuo y, sobre todo, su

aporte al desarrollo de la organizacion.


https://www.redalyc.org/jatsRepo/290/29058775014/html/index.html#redalyc_29058775014_ref14

En cuanto a la variable de Valor Publico, para Blaug, citado por Garcia
(2015) se trata de lo que el publico valora, donde la gestion del sector publico tiene
que formar las particularidades de la ciudadania, aunque también instruirse de
ellos, de sus opiniones, intereses, experiencia y conocimiento comun.

Segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola de la Lengua, citado por
Sandoval (2018), define al valor publico, como el nivel de aptitud para compensar
insuficiencias o suministrar beneficios; y se reflexiona aqui que el gobierno estéa en

la posibilidad de crear valor publico a raiz de sus acciones y esquemas.

Por su parte, Torres (2017) menciona que el valor publico se diferencia de
otros tipos de valor por ser visto por la poblacién en forma comun, siendo

fundamentalmente disfrutado de esa forma.

Bazan y Robles (2018) resalta que las fuentes del valor publico, como regla
total e integral, los objetos claves que el poblador despliega conferir valor que se
sitian en una de las siguientes categorias: Resultados, Servicios y Confianza.

Estas se sobreponen en cierta medida.

Las dimensiones del valor publico, Geoff y Muers (2002) afirman de acuerdo
a las actividades que el gobierno realiza y son valoradas por el publico. Aunque
todas las areas fundamentales de valor se desarrollan en tres importantes
categorias: a. Valor creado por los servicios: Los ciudadanos derivan beneficios
del uso personal de servicios publicos en una logica similar a los beneficios
derivados del consumo de aquellos comprados del sector privado. En este sentido,
la satisfaccion del usuario es critica para el valor publico, y se evidencia que la
satisfaccion es mayor en servicios considerados como importantes por los
usuarios. De manera implicita o explicita, y aun cuando otros factores sean
también crucialmente importantes, el ciudadano siempre hace una comparacién
entre el costo del servicio y el nivel de servicio recibido. Como se menciong, la
satisfaccion del usuario es critica para el valor publico, para lo cual se requiere de

ciudadanos empoderados e informados, influenciados de alguna manera por su



experiencia con el sector privado. En estas areas, la satisfaccion del usuario es
critica para el valor publico. Esto es particularmente probable que ser el caso de
un publico més exigente y consumista cuyas expectativas son influenciados por su
experiencia de servicios privados. En el pasado ha habido atencion insuficiente a
la satisfaccion: se consideré que la existencia del servicio era suficiente, y el
publico a menudo estaba agradecido independientemente de la calidad del
servicio. La evidencia sugiere que la satisfaccién del usuario probablemente esté
determinada por una amplia gama de factores que incluyen: Servicio al Cliente: las
personas son tratadas por el personal, Informacion: fuerte correlacién entre la
satisfaccion con los diferentes servicios y si las personas sienten que estan bien
informadas sobre ellas. Es poco probable que la informacion por si sola determina
las vistas de los servicios; sin embargo, la informacion es una parte crucial de
construir relaciones entre los servicios y usuarios, Uso de servicios: Si las
personas han utilizado servicios especificos, como opuesto escuchar solo sobre
ellos a través de los medios de comunicacion es importante para determinar su
satisfaccion; b. Valor creado por los resultados: Son impactos estan
estrechamente vinculados a los servicios, aunque, se tiene que calcular y manejar
de diversas formas, siendo lo que la sociedad espera por parte de su gobierno,
que quiere decir que la poblaciéon resuelva o precisa como debe ser alcanzado el
mencionado valor y; c. Valor creado por la confianza y la legitimidad: La confianza
se transforma en el eje entre los ciudadanos y el gobierno siendo establecida por
tres enfoques generales: Por la actuacion de las instituciones en general, Por el
profesionalismo con la que se maneja la economia y se generan los servicios v,
Por la manera en que los politicos y las instituciones politicas persuaden para

conducir de forma correcta una organizacion.
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3.1.

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) fue de tipo

descriptiva y con un enfoque mixto; descriptiva: debido a que se describi6o y

cuantifico cada una de las variables y; con un enfoque mixto: porque se tomaron

datos mixtos.

Disefio de investigacion
La investigacién, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) se trabajo

con un disefio no experimental, transversal y propositivo; no experimental: sin

manipular las variables; trasversal: porque se realiz6 en un solo momento v;

propositiva: porque se construy6 un marco tedrico para elaborar una propuesta de

gestién del talento humano, el mismo al ser puesto en practica en un futuro

permitira al municipio a incrementar su valor publico, como se muestra en el

siguiente esquema:

\

X © o—™FP

Dénde:

X:

@)
T:
P

Realidad del valor publico
Observacion
Modelo tedrico

Propuesta de gestion del talento humano
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variables
Definicion conceptual

Variable independiente

Gestion del talento humano: Es el es el vinculo de politicas y acciones vitales
para administrar cargos gerenciales que tengan relacién con personas 0 recursos;
desarrollando procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y

evaluacion de desempefio. (Chiavenato, 2009, citado por Jara et al, 2018).

Variable dependiente

Valor publico: Se trata de lo que el publico valora, donde la gestidon del sector
publico tiene que formar las particularidades de la ciudadania, aunque también
instruirse de ellos, de sus opiniones, intereses, experiencia y conocimiento comun.

(Blaug, citado por Garcia, 2015).

Definicion operacional
Variable independiente
Gestion del talento humano: Es el desarrollo del reclutamiento, seleccion,

capacitacién, recompensa y evaluacion de desempefio.

Los indicadores de la variable son Ofrecimiento de oportunidades laborales,
Abastecimiento de candidatos, Distincion de aspirantes, Instituciébn de etapas,
Mejora de los comportamientos, Retribucibn en acciones positiva, Formas de
recompensas, Valor de actividades desarrolladas, Valor de los objetivos y

resultados y Estimacion de cualidades.

La escala de mediciéon es ordinal.
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3.3.

3.4.

Variable dependiente
Valor publico: Es el desarrollo de servicios de una entidad publica, resultados
de una entidad publica y la confianza de una entidad publica.

Los indicadores de la variable son: Servicio al Cliente, Informacién, Uso de
servicios, Seguridad, Mejora del medio ambiente, Actuacion, Profesionalismo

y Persuasion.

La escala que se tomara en cuenta es ordinal.

Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion: Todos los 19220 habitantes de la ciudad de Daule.

Muestra: Se determiné una muestra de 67 habitantes de Daule.

Muestreo: Para determinar la muestra, se consider6 un muestreo

probabilistico con férmula de poblacién finita. Anexo 4.

Unidad de analisis: Los habitantes de Daule.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, Confiabilidad y
Validez

Técnicas

Andlisis documental: Con la finalidad de determinar los aspectos de la

gestion del talento humano para incrementar el valor publico del municipio de

Daule y, poder asi estructurar nuestra propuesta de gestién del talento humano.

Encuesta:

Se aplico a los 67 habitantes de la ciudad de Daule permitiendo conocer el

valor publico (VD). La encuesta, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),

es un estudio no experimental, transeccional, descriptiva, o correlacion, debido a
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gue en algunas oportunidades poseen los propésitos de uno u otro disefio y
ciertos momentos de los dos.

Instrumentos

Ficha documentaria: Se aplico este instrumento, para disefiar la propuesta
de gestion del talento humano, basado en la operacionalizacién y revision
bibliografica y documentaria, identificando los aspectos generales necesarios para

incrementar el valor publico.

Cuestionario:
Para esta investigacion, se disefi6 8 items para el cuestionario de la variable
de valor publico, con obteniendo respuestas a los indicadores, dimensiones y por

ende sus variables e hipdtesis.

Confiabilidad y Validez

Se determiné una confiabilidad (Anexo 5) de 0.883, teniendo una intensidad
alta de un 88.3% muy cercana a 1. Convirtiendo al instrumento muy confiable con
la aplicacién de una prueba piloto con 9 encuestados y los items del instrumento
de valor publico. La validacion se hizo por medio de 3 expertos, quienes
analizaron y certificaron que los items estaban de acuerdo a los indicadores y los

ultimos de acuerdo a las dimensiones.

3.5. Procedimientos

Se tuvo una cita previa con el gerente del municipio de Daule, para coordinar
la aplicacion de los instrumentos, luego depurar aquellos datos e informacion
segun corresponda, para proceder a la tabulacion, disefio de tablas y figuras,

interpretacion y analisis de las mismas.

3.6. Métodos de analisis de datos
Se tuvo en cuenta el Excel, para ordenar, tabular la informacién y datos

extraidos.
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3.7. Aspectos éticos

Se trabajo en relacion a los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),

que refirieron los siguientes aspectos, tales como:

a) Responsabilidad: Garantizar la conduccion de los recursos de manera
eficiente de las actividades que se realizaron de modo que se cumplan
con excelencia y calidad los objetivos y metas organizacionales.

b) Honestidad: Prevalecera lo colectivo al interés particular, actuando con
transparencia y direccionado a alcanzar los propadsitos.

c) Confidencialidad: Cuidamos la informacion de la empresa y no haya un

conflicto de intereses, asegurando el buen nombre de la empresa.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1.

Diagnosticar la situacion actual de la gestion del talento humano del

municipio de Daule.

Para Desarrollar el objetivo se consider6 un FODA y un Diagrama de

Ishikawa. A continuacion el detalle:

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

Experiencia en gestion municipal

Herramientas de Coaching, vy

consultorias

Infraestructura bésica

actividades

para

Programas de cooperacion

internacional

Disposicion para mejorar el recurso

Ferias de  capacitacion  por

Débil liderazgo de equipos

humano Universidades
DEBILIDADES AMENAZAS
o ) Impacto de salarios por crisis
Limitados controles internos o
econdmica
Insuficiente  presupuesto  para

formacion de alto nivel

Resistencia al cambio

Desconfianza ciudadana

Desactualizacion del

gestion del recurso humano

sistema de

Fuga de talentos

Lentitud del sistema de contratacion

Cambios en la legislacion laboral
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DIAGRAMA DE ISHIKAWA

Desactualizacion del
recurso humano

Débil gestion del
talento humano

Escasa capacitacion

PERSONAS

MAQUINARIAS ENTORNO

Falta de identificacion
los activos para

Desconfianza ciudadana
desarrollo humano

No existen materiales de
calidad para desarrollo

humano

MATERIAL

Lentitud del sistema de contratacion

Débil liderazgo y

falta de control
interno o :
Desactualizacion del sistema de
gestion del recurso humano
ADMINISTRACION METODO
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Objetivo especifico 2.
Determinar los elementos de la gestion del talento humano para incrementar

el valor publico del municipio de Daule.

Luego de una revision de diversos autores que estudian la gestion del talento
humano, hemos concluido que los componentes que indica Chiavenato (2008),
citado por Jara et al (2018) permite disefiar estrategias fundamentales para el
desarrollo de las actividades diarias en la entidad, teniendo el siguiente detalle por

cada componente:

1. Reclutamiento:
Es el proceso que la entidad realiza el ofrecimiento de oportunidades
laborales al mercado de recursos humanos, al mismo tiempo que abastece a las

personas candidatas al proceso de seleccidn;

2. Seleccibn:
Trata de distinguir a los mejores aspirantes para la entidad. Consiste en

una sucesion de etapas con diversas alternativas;

3. Capacitacion:
Es el proceso metddico de mejora del comportamiento de las personas
para que logren las metas de la institucion.

La capacitacibn y la mejora significan la etapa de aprendizaje,
transformando el comportamiento de los individuos a través de cambios, como
transferencia de informacion, tratamiento de habilidades, de condiciones y de

conceptos;

4. Recompensa:
Es la retribucion, por las acciones positivas del recurso humano. Existen

formas de recompensas financieras y no financieras; las primeras son directas,
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como el salario, los premios y las comisiones; las segundas, son indirectas, como

las vacaciones, descanso semanal, gratificaciones y, por ultimo;

5. Evaluacién del desempefio:

Da a conocer el valor de las actividades desarrolladas de cada persona,
de los objetivos y resultados que tiene que alcanzar, y de su viable desarrollo;
siendo un sistema fundamental para criticar, evaluar, la perfeccion de las
cualidades de un individuo y, sobre todo, su aporte al desarrollo de la

organizacion.

19



Objetivo especifico 3.
Identificar los aspectos claves para evaluar el valor publico del municipio de

Daule.
Tabla 1. Variable dependiente. Valor Publico

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 31 46.10%
En desacuerdo 26 39.39%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 9 12.69%
De acuerdo 1 1.33%
Totalmente de acuerdo 0 0.50%
Total 67 100.00%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion Propia

Figura 1. Variable dependiente. Valor Publico

50,00%
45,00%

40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%
>,00% A

0,00%

Totalmente Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Fuente: Tabla 4
Elaboracion Propia

Del 100% de encuestados, de la Tabla 1, el 85.49% confirman estar
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que en el municipio de Daule tenga un
representativo valor publico; mientras el 1.83% afirman estar de acuerdo y
totalmente de acuerdo. Se deduce que el municipio presenta deficiencias en los

servicios, sus resultados y en la confianza que debe transmitir.
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Tabla 2. Servicios de una entidad publica

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 28 42.29%
En desacuerdo 29 43.28%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 10.45%
De acuerdo 3 3.98%
Totalmente de acuerdo 0 0.00%
Total 67 100.00%

Fuente: Cuestionario
Elaboracién Propia

Figura 2. Servicios de una entidad publica

45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%

10,00%
B s _
0,00%
Totalmente En Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Fuente: Tabla 1
Elaboracién Propia

Del 100% de encuestados, de la Tabla 2, el 85.57% confirman estar
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que en el municipio de Daule tenga un
adecuado manejo de los servicios; mientras el 3.98% afirman estar de acuerdo. Se
deduce que el municipio presenta deficiencias en la forma como se desarrolla el
servicio al cliente, la informacién que brinda, y en el uso de los servicios con

satisfaccion en relacién a lo que se escuchd.
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Tabla 3. Resultados de una entidad publica

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 33 49.25%
En desacuerdo 24 35.07%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 11 15.67%
De acuerdo 0 0.00%
Totalmente de acuerdo 0 0.00%
Total 67 100.00%

Fuente: Cuestionario
Elaboracién Propia

Figura 3. Resultados de una entidad publica

50,00%
45,00%
40,00%

35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%
>,00% pr— e

0,00%

Totalmente Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Fuente: Tabla 2
Elaboracién Propia

Del 100% de encuestados, de la Tabla 3, el 84.32% confirman estar
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que en el municipio de Daule tenga
resultados esperados; mientras el 15.67% afirman estar ni de acuerdo, ni en
desacuerdo. Se deduce que el municipio presenta deficiencias en relacion a la

seguridad, y en el poco esfuerzo en mejorar el medio ambiente.
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Tabla 4. Confianza de una entidad publica

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 31 46.77%
En desacuerdo 27 39.80%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 11.94%
De acuerdo 0 0.00%
Totalmente de acuerdo 1 1.49%
Total 67 100.00%

Fuente: Cuestionario
Elaboracién Propia

Figura 4. Confianza de una entidad publica

50,00%
45,00%

40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00% '
>/00% A Ay

0,00%

Totalmente Ni de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Fuente: Tabla 3
Elaboracién Propia

Del 100% de encuestados, de la Tabla 4, el 86.57% confirman estar
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que en el municipio de Daule haya
realizado acciones para obtener la confianza; mientras el 1.49% afirman estar
totalmente de acuerdo. Se deduce que el municipio presenta deficiencias en la
forma de actuacion en diversas misiones, falta de profesionalismo cuando
enfrentan desafios de gestion y, en la persuasion negativa de la ejecucién del

gasto en publicidad para generar respeto.
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Objetivo general.
Disefiar una gestion del talento humano para incrementar el valor

publico del municipio de Daule, 2021.

PROPUESTA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA INCREMENTAR
EL VALOR PUBLICO DEL MUNICIPIO DE DAULE 2021:

|. PRESENTACION

En el marco de incrementar el valor publico, se presenta una propuesta que
contiene estrategias, partiendo de un diagnostico con la finalidad de promover y
motivar la participacion activa de los servidores publicos. Es asi que, en la
investigacion, se presenta una gestion del talento humano para incrementar el
valor publico. Es preciso sefalar que, en el mencionado diagnéstico, fue para
ambas variables de la gestion del talento humano y valor publico, en relacion a las
caracteristicas y funciones especificas de la entidad. Se ejecutara la investigacion

con recursos propios, teniendo como insumo estrategias y acciones.

II. ACTIVIDADES DE LA EMPRESA

El Municipio de Daule, es una entidad publica, dedicada a brindar diversos
servicios que permitan alcanzar una calidad de vida apropiada a la poblacién, que
visiona incrementar el valor publico por medio de acciones de mejoramiento del
recurso humano, aunque denota la deficiencia de gestionar el talento humano, y
por ende el poder contratar de forma correcta y sobre todo mantener aquel recurso
humano valioso que aporta y que al mismo tiempo necesita migrar de la institucion
por una insatisfaccion, lo que peligra y retrasa el logro de los objetivos

institucionales, desaprovechando oportunidades que se presentan.

ll. JUSTIFICACION

En las entidades publicas modernas, el recurso fundamental es la persona,
comprometida en las diferentes actividades, siendo fundamental para una entidad
en donde el talento humano del colaborador incide directamente en el valor

publico (hacia la poblacion). Un colaborador que vive siempre una gestion eficiente
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estd motivado en su trabajo, siendo apreciable como pieza clave en las
organizaciones exitosas que sustentan sus metas alcanzadas. Es asi que estos
puntos clave coadyuvan en los altos niveles de valor publico. En gran porcentaje
de entidades publicas del Ecuador, los componentes, se hallan en un contexto
inicial; sin vision para plantar una cultura del talento humano como variable
forzosa que la entidad no puede dejar fortalecer. Por lo que, la tesis nos lleva a

evolucionar valor publico.

V. ALCANCE
Aplicacion para todo el Municipio de Daule.

V. METAS

Una propuesta de estrategias de gestion del talento humano.

VI.  INDICADORES DE GESTION
1. Numero de estrategias trazadas para un futuro desarrollo.

2. Nivel de valor publico.

VIl.  FINES
e Fortalecer el vinculo laboral y el compafierismo y buen trato al usuario,
asegurando la calidad del servicio del Municipio de Daule.
e Generar actitudes de mejora, reflejandose en el cumplimiento de las

metas.

VIIl. OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL

Aportar con el incremento del valor publico, para la efectividad de las
funciones publicas, a través de una propuesta de estrategias de gestiéon del talento

humano.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Decretar los elementos claves de la gestion del talento humano que

inciden en el personal.

e Sistematizar con el area de recursos humanos, el desarrollo de las

estrategias.

IX. FINANCIAMIENTO

La tesista, asumira el costo del material académico — practico a imprimir.

X. DESARROLLO DE LAS ACCIONES ESTRATEGICAS

DIMENSION

DEFICIENCIA

ESTRATEGIAS

Reclutamiento

Deficiente oferta de
oportunidades laborales

Reconocer competencias

Precisar los diversos tipos de ascensos o
transferencias segun la situacion

Reconocer caracteristicas y competencias
vitales del puesto a cubrir

Trazar otros puestos a cubrir

Comunicar la necesidad

Delinear el puesto

Delinear el perfil

Fijar vias de reclutamiento

Admisién de informes sobre candidatos

Deficiente abastecimiento
de candidatos

Elaborar una DATA interna y externa sobre
candidatos

Seleccién

Ausencia de un proceso de
distinguir aspirantes

Diseflar un proceso de reconocimiento y
separacion de aspirantes

Falta de estructuramiento

Elaborar modelos de entrevistas y formatos
de evaluacion psicotécnica

Elegir el curriculum

Elaborar un informe final

de etapas Comunicar al ganador para los acuerdos
legales y econémicos
Comenzar el proceso de admision
Capacitacion Inadecua_dos Diagnostic_qr la situacion de las deficiencias
comportamientos de formacion de los colaboradores
Ausencia de una
retribucion por actos | Fijar la estructura de las recompensas

Recompensa

positivos

Ausencia de modelos de
recompensar

Precisar el modelo metodolégico para las
compensaciones de capacidades y
habilidades

Evaluacién de

Ausencia de valoracion de

Valorar actividades ejecutadas
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desempefio |actividades

Ausencia de valoracion de
los objetivos y resultados

Valorar los objetivos y resultados

cualidades

Falta de caracterizacion de

Caracterizar las cualidades

ESTRATEGIAS

ACCIONES

Reconocer competencias

De andlisis de escenarios

De identificacién del contexto y alcance de objetivo

De creatividad y proactividad

De poder de convencer

Precisar los diversos tipos de ascensos
o transferencias segun la situacion

Por contextos de incremento de las ventas e inversion

Reconocer caracteristicas y
competencias vitales del puesto a
cubrir

Elaborar un test psicoldgico y personalidad

Evaluar valores y motivaciones

Trazar otros puestos a cubrir

Utilizar herramientas informaticas y modelos de
suministro de personal

Comunicar la necesidad

Elaborar el informe de generacién de nuevos puestos,
despidos o renuncias

Delinear el puesto

Evaluar los requisitos, actividades,

formacién del individuo

capacidad vy

Delinear el perfil

Estructurar los perfiles salario y beneficios, horario,
continuidad

Fijar vias de reclutamiento

Anteponer el internet para la segmentacion

Elaborar una web

Admision de informes sobre candidatos

Estructurar un protocolo de aceptacion por grupos

Generar un email manejado por el jefe de RRHH

Elaborar una DATA interna y externa
sobre candidatos

Evaluar la rentabilidad y disminucidn de inversion

Disefiar un proceso de reconocimiento
y separacion de aspirantes

Establecer cualidades y logros de los aspirantes

Elaborar modelos de entrevistas y
formatos de evaluacion psicotécnica

Rellenar los formularios de entrevistas y evaluacion

Elegir el curriculum

Estructurar una plantilla de hoja de vida

Elaborar un informe final

Diseflar la introduccion, cuerpo,
conclusiones

resultados vy

Comunicar al ganador para los
acuerdos legales y econémicos

Elaborar los pasos a seguir para el contrato

Comenzar el proceso de admision

Describir las etapas de reclutamiento, seleccion,

contratacion e induccion

Diagnosticar la situacion de las
deficiencias de formacion de los
colaboradores

Usar la herramientas del arbol de problemas

Fijar la estructura de las recompensas

Identificar los aspectos de funcionamiento para el
trabajador

Ejecucion de capacitacion y formacion

Precisar el modelo metodolégico para
las compensaciones de capacidades y
habilidades

Elaborar un programa de rotacion, plan personal de
desarrollo
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Valorar actividades ejecutadas Identificar las acciones que generan valor

Valorar los objetivos y resultados Trabajar con el modelo SMART

Caracterizar las cualidades Elaborar examenes psicométricos

V. DISCUSION DE RESULTADOS

En relacion al primer objetivo especifico, en la investigacion se han
identificado debilidades y causas, como los limitados controles internos, el débil
liderazgo de equipos, la resistencia al cambio, desactualizacién del sistema de
gestion del recurso humano, sumado a la lentitud del sistema de contratacion, la
escaza capacitacion, la desactualizacion del recurso humano, la desconfianza
ciudadana; ello se contrapone con lo que concluye Cabana (2020) que el Valor
Publico en un servicio, se genera dentro de la entidad, por el desarrollo diario de
su capital humano, por medio del Liderazgo en relacion a los efectos, la direccion
ajustada en Control de Gestion y el Desarrollo de Competencias, accedieron a los
logros desafiantes, que aportan de manera directa a alcanzar la mision
organizacional y por ende la mision ministerial, sembrando desarrollo sostenible y

sustentable del pais.

En relacion al segundo objetivo especifico, en la investigacion se determind
cinco componentes que permitiran incrementar valor publico del municipio de
Daule, como es el reclutamiento: proceso que la entidad realiza el ofrecimiento de
oportunidades laborales; seleccién: que trata de distinguir a los mejores aspirantes
para la entidad; capacitacion: proceso metodico de mejora del comportamiento de
las personas para que logren las metas de la institucién; recompensa: con la
retribucién, por las acciones positivas del recurso humano y; por udltimo, la
evaluacion del desempeiio: que da a conocer el valor de las actividades
desarrolladas de cada persona, de los objetivos y resultados que tiene que
alcanzar, y de su viable desarrollo; ello en relacion a la variable de gestion del
talento humano, que Chiavenato (2009), citado por Jara et al (2018) afirma que la

GTH es el vinculo de politicas y acciones vitales para administrar cargos
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gerenciales que tengan relacion con personas o recursos; desarrollando los

mencionados procesos.

En relacion al tercer objetivo especifico, en la investigacion se determind que
el 100% de encuestados, como se detalla en la Tabla 1, el 85.49% confirman estar
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que en el municipio de Daule tenga un
representativo valor publico, deducidas por las deficiencias en los servicios, sus
resultados y en la confianza que debe transmitir; ello se contrapone con los
resultados de Montalvo (2016) quien concluye que, el 63.55% de los pacientes
determinan un nivel alto el valor publico, un 33.11% un nivel medio y un 3.34% un
nivel bajo; de la misma manera de lo que afirma Escobar (2016), que el valor
publico se refiere al que es generado por el estado por medio de las medidas que
crea para el bienestar y generaciéon de politicas que buscan cubrir demandas de la
ciudadania. El Estado tiene que hallar la completa satisfaccién, por medio de
politicas de trasparencia, el rendir cuentas y el pertinente y eficiente servicio al
poblador; aunque coincide con lo que menciona el Instituto Nacional de Estadistica
y Geografia INEGI (2015), que en Meéxico, segun el Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia, en el sector publico se concedia 5.3 millones de puestos
de trabajo, naciendo su importancia del profundo impacto social, por lo que la
gestiéon publica tiene que estar atenta en la gestion de recurso humano y que, por
un tiempo el valor agregado bruto del sector publico redujo en términos reales (-)

0.9% en relacion al afio anterior.

Por otro lado, en relacion a los servicios de la entidad, se determino que el
100% de encuestados, como se confirma en la Tabla 2, el 85.57% confirman estar
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que en el municipio de Daule tenga un
adecuado manejo de los servicios. Se deduce que el municipio presenta
deficiencias en la forma como se desarrolla el servicio al cliente, la informacion
qgue brinda, y en el uso de los servicios con satisfaccion en relacion a lo que se
escuchd; lo que se contrapone con los resultados de Armenta (2016) quien

concluye que, si existe valor publico, con una percepcién buena de acuerdo a la
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prestacion de servicios, fundamentada en la calidad de vida; de la misma manera
por Pérez (2015) quien concluye que, la percepcion del publico por la influencia en
la utilizacion de los servicios, siendo resaltada por ser una empresa que brinda un
servicio y gestiona fondos publicos y; se reafirma por lo resaltado por Arévalo
(2018), que por medio de los servicios, la labor del Estado es la de generar valor
en beneficio de los ciudadanos, fortaleciendo asi sus derechos, por lo que, el
gestor publico es fundamental en su labor de generar valor publico de primer nivel,
siendo algunas formas de aumentar el valor publico de los gestores publicos son:
realizar encuestas a los ciudadanos, una politica de gobierno abierto, fiscalizacion

de los medios de comunicacién y, rendicion de cuentas publicas

En relacion a los resultados de la entidad, del 100% de encuestados, como
denota la Tabla 3, el 84.32% confirman estar totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo que en el municipio de Daule tenga resultados esperados. Se deduce
gue el municipio presenta deficiencias en relaciéon a la seguridad, y en el poco
esfuerzo en mejorar el medio ambiente; que se contrapone con lo que destacan
Velasco, Caro y Romero (2016), en un esfuerzo conjunto entre ciudadania y
gobierno medida por los resultados que se obtengan alrededor de los problemas
identificados. Tal “esfuerzo humano organizado” o gestion, satisface necesidades

ubicadas al nivel de resultados y efectos.

Por ultimo en relacién a la confianza, del 100% de encuestados, como se
denota en la Tabla 4, el 86.57% confirman estar totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo que en el municipio de Daule haya realizado acciones para obtener la
confianza. Se deduce que el municipio presenta deficiencias en la forma de
actuaciéon en diversas misiones, falta de profesionalismo cuando enfrentan
desafios de gestion y, en la persuasion negativa de la ejecucion del gasto en
publicidad para generar respeto; que se contrapone a lo que afirma Sosa (2015),
gue lo fundamental para la ciudadana es recobrar la confianza con los modelos de
reforma administrativa que surgieron, y que existen diferentes evidencias que la

confianza ciudadana hacia los gobiernos ha ido de bajada en los ultimos afos,
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donde varios gobiernos han ejecutado acciones para recuperar confianza en las
organizaciones publicas, donde las reformas actuales de forma general son
dirigidas a edificar gobiernos abiertos, mas inmediatos y asequibles, respondiendo
con mayor prontitud y eficacia a las necesidades ciudadanas; asimismo, por Espin
(2015), la GTH, brinda un valor agregado a las entidades del estado, que por las
exigencias de usuarios tanto internos como externos, es fundamental crear un
cambio por medio de la confianza y el ejemplo, dar fielmente su palabra de cumplir
el renunciar representaciones rigidas y complejos en las organizaciones, por lo
que el reto para las organizaciones del estado es afrontar un todo donde los
sistemas productivos se encuentran en constante cambio, modificando la manera
de percibir el tiempo y las distancias, permitiendo la apertura de nuevas

perspectivas basadas en el Talento humano.

En relacion al objetivo general, en la investigacién se definieron estrategias
de reconocer competencias, precisar los ascensos, caracteristicas Yy
competencias, trazar otros puestos, comunicar la necesidad, delinear el puesto y
perfil, fijando vias de reclutamiento, informes sobre candidatos, elaboracién de
data, proceso de reconocimiento y separacion de aspirantes, elaborar modelos de
entrevistas y formatos de evaluacion, elegir un curriculo, comunicar, comenzar el
proceso, diagndstico, fijar estructura de recompensas, precisar el modelo
metodoldgico para compensaciones, valorar actividades, resultados y caracterizar
cualidades; ello coincide que con los resultados de Cadena (2016) quien concluye
que, es fundamental constituir acciones acertadas para lograr tener el recurso
dispuesto, competente, profesional, comprometido, con valores éticos y morales
en todas las areas de trabajo, con el propdsito de lograr resultados de calidad a la
sociedad. Es preciso aseverar que el talento humano es uno de los instrumentos
productivos mas significativos que poseen las organizaciones en el mundo
administradamente globalizado; de la misma forma, Arbaiza (2016) afirma que en
el espacio de la gestion humana han salido y permaneceran diferentes modelos y
sefales. La sefial con mayor promocién hoy es que el primer activo de las

empresas son los colaboradores, quienes son las que crean valor por su
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diversidad: al tener perfiles diversos aportan una mayor gama de conocimientos y
habilidades especificas, aumentando los resultados derivados de las funciones a
su cargo; otro ejemplo, es que reafirma las estrategias es el que destaca Jara y
Cedefio, (2019), que desde hace algunos pocos afos, en el Ecuador, se efectud
reformas, donde consider6 modelos de transparencia en la promocién de la
responsabilidad en el trabajo del servicio publico, siendo necesario ejecutar un
seguimiento permanente del modelo de gestion, con la finalidad de desplegar
ajustes en relacion de calcular el valor publico creado por la transparencia. En ese
sentido, Lopez (2018) afirma que las organizaciones estatales para dar
cumplimiento a los objetivos y lograr la perfecciébn en la gestion, estimulan el
fortalecimiento de la gestion del talento humano por medio de la capacitacién para
provocar una cultura de compromiso de servicio a la comunidad y unen el trabajo
con la tecnologia que alcanza el desarrollo organizacional de forma eficiente y; por
altimo, coincide con Jara et al (2018) quien concluye que, en la actualidad, se esta
viviendo en un mundo de grandes cambios; ello implica replantear las diversas
formas de gestionar las organizaciones y en particular las instituciones
publicas. Bajo esta perspectiva, cobra importancia la gestion del talento humano,
como herramienta para mejorar variables administrativas, estando conscientes
gue el desempefio del talento humano tiene incidencia directa en la eficiencia y
funcionamiento correcto de las organizaciones, y en este caso en particular,
organizaciones del area de la gestidon publica, especificamente la administracion
central del Ministerio de Salud — MINSA, diversas corrientes enfocan que una
adecuada gestion del talento humano, incide en el desempefio eficiente de otras

variables.
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CONCLUSIONES

1.- En relaciéon al primer objetivo especifico, la situacion actual de la gestion
del talento humano del municipio de Daule es deficiente, donde en la investigacion
se han identificado debilidades y causas, como los limitados controles internos, el
débil liderazgo de equipos, la resistencia al cambio, desactualizacion del sistema
de gestion del recurso humano, sumado a la lentitud del sistema de contratacion,
la escaza capacitacion, la desactualizacion del recurso humano, la desconfianza

ciudadana.

2.- En relacion al segundo objetivo especifico, los elementos de la gestion del
talento humano para incrementar el valor publico del municipio de Daule en la
investigaciéon se determind cinco componentes que permitirdn incrementar valor
publico del municipio de Daule, como es el reclutamiento; seleccion; capacitacion;

recompensa y; por ultimo, la evaluacion del desempefio.

3.- En relacion al tercer objetivo especifico, se identificO ciertos aspectos
claves para evaluar el valor publico del municipio de Daule, que en la investigacion
se determin6é que del 100% de encuestados, como se detalla en la Tabla 1, el
85.49% confirman estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que en el
municipio de Daule tenga un representativo valor publico, deducidas por las

deficiencias en los servicios, sus resultados y en la confianza que debe transmitir.

4.- En relacion al objetivo general, se disefié una gestion del talento humano
para incrementar el valor publico del municipio de Daule, 2021, donde en la
investigacién se definieron estrategias de reconocer competencias, precisar los
ascensos, caracteristicas y competencias, trazar otros puestos, comunicar la
necesidad, delinear el puesto y perfil, fijando vias de reclutamiento, informes sobre
candidatos, elaboracién de data, proceso de reconocimiento y separacion de
aspirantes, elaborar modelos de entrevistas y formatos de evaluacion, elegir un
curriculo, comunicar, comenzar el proceso, diagnostico, fijar estructura de
recompensas, precisar el modelo metodolégico para compensaciones, valorar

actividades, resultados y caracterizar cualidades.

33



RECOMENDACIONES

1.- En relacion a la primera conclusion, donde la situacion actual de la
gestion del talento humano del municipio de Daule es deficiente, se disefien

herramientas de diagndstico para su aplicacién permanente.

2.- En relacion a la segunda conclusion, los elementos de la gestion del
talento humano para incrementar el valor publico del municipio de Daule en la
fueron el reclutamiento; seleccion; capacitacion; recompensa y; por ultimo, la
evaluacion del desempefio. Por lo que se recomienda determinar la
responsabilidad de un trabajador especifico para la actualizacién de la informacién

de acuerdo a las necesidades de la ciudadania, la cual es muy volatil.

3.- En relacién a la tercera conclusion, se identificé que el valor publico del
municipio de Daule, que en la investigacion se determin6 que el 85.49% confirman
estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que en el municipio de Daule
tenga un representativo valor publico, por lo que se recomienda disefiar un
software (programa) para evaluar las deficiencias en los servicios, sus resultados y

en la confianza a tiempo para su mejora.

4.- En relacion a la conclusion general, disefiar un software para el
procesamiento sistematico y ordenado de las estrategias para reconocer
competencias, precisar los ascensos, caracteristicas y competencias, trazar otros
puestos, comunicar la necesidad, delinear el puesto y perfil, fijando vias de
reclutamiento, informes sobre candidatos, elaboracién de data, proceso de
reconocimiento y separacion de aspirantes, elaborar modelos de entrevistas y
formatos de evaluacion, elegir un curriculo, comunicar, comenzar el proceso,
diagnéstico, fijar estructura de recompensas, precisar el modelo metodoldgico

para compensaciones, valorar actividades, resultados y caracterizar cualidades.
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ANEXO 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

< DEFINICION - ESCALA DE
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR MEDICION
Es el conjunto de politicas y Ofrecimiento de oportunidades
practicas necesarias para Reclutamiento laborales
dirigir cargos gerenciales Es el desarrollo del Abastecimiento de candidatos
relacionados CON personas o | .. iamiento Seleccion Distincion de aspirantes
B recursos; poniendo en | saleccién ' Institucién de etapas
Fesnﬁ” del |practica  procesos  de capacitacion, Capacitacion Mejora de los comportamientos Nominal
talento humano recluta_tmu_epto, seleccion, recompensa y Recompensa Retribucion en acciones positivas
capacitacion, recompensas Y | o a1iacién de P Formas de recompensas
evaluacion de desempefio. desempefio. B Valor de actividades desarrolladas
(Chljlvenatto,l 22001%? citado E(\j/alua0|on~de Valor de los objetivos y resultados
or Jara et al, . ) » .
P esempeno Estimacion de cualidades
Es aquello que el publico Servicios d Servicio al Cliente
ervicios de una —
vilor_a_, . por Io,bl_qued l::a Es el desarrollo de | entidad pablica  |\ermacion
? minis Iracmn |fou ica ede servicios de una Uso de servicios
Ig;mar cﬁjsda%raen?)rsenuasperg entidad publica, | Resultados de una | Seguridad
. L ’ resultados de una entidad publica Mejora del medio ambiente -
Valor pdblico | también aprender de ellos, | o G- oliblica y ACILACIOn Ordinal

de sus opiniones, intereses,
experiencia y conocimiento
colectivo (Blaug, citado por
Garcia, 2015).

la confianza de
una entidad
publica.

Confianza y
legitimidad de una
entidad publica

Profesionalismo

Persuasion
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ANEXO 2. FICHA DOCUMENTARIA. GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION INDICADOR DESARROLLO

Ofrecimiento de

) oportunidades laborales
Reclutamiento

Abastecimiento de

candidatos

B Distincion de aspirantes
Seleccion

Institucion de etapas

o Mejora de los
Capacitacion _
comportamientos

Retribucibn en acciones

Recompensa positiva

Formas de recompensas

Valor de actividades

. desarrolladas
Evaluacion de

. Valor de los objetivos y
desempefio
resultados

Estimacion de cualidades




ANEXO 3. CUESTIONARIO. VALOR PUBLICO

El cuestionario tiene como objetivo el evaluar el valor publico del Municipio de

Daule. A continuacién presenta cinco opciones con escala de Likert del 1 al 5:

1.- Totalmente en desacuerdo; 2.- En desacuerdo; 3.- Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo; 4.- De acuerdo; 5.- Totalmente de acuerdo.

DIMENSION

INDICADOR

ITEM

Servicios de
una entidad
publica

Servicio al

Cliente

Es tratado de forma adecuada
por el personal de Ia
municipalidad

Informacion

Se siente bien satisfecho con
la informacién brindada por la
municipalidad sobre los
servicios

Uso de

servicios

Ha comprobado con
satisfaccion lo que ha
escuchado por medios usando
los servicios de la
municipalidad

Resultados
de una
entidad
publica

Seguridad

Se siente satisfecho con los
servicios de la municipalidad
en relacion a seguridad

Mejora del
medio ambiente

Siente que la municipalidad
hacer esfuerzos para mejorar
el medio ambiente

Confianza
de una
entidad
publica

Actuacion

Percibe que las autoridades
demuestran tener éxito en una
serie de misiones creando una
imagen de un  servicio
profesional exitoso

Profesionalismo

Percibe que las autoridades
enfrentan con eficacia los
principales desafios de gestion

Persuasion

Percibe que se genera
confianza y respeto,
ejecutando campanas
publicitarias sustanciales para
ganar apoyo mas amplio




ANEXO 4. FORMULA

Z2p*gq*N

e2(N-1)+Z2*p*q

SUPERIOR INFERIOR
2711 0.5 | 05 [19220 0.010/19219|2.71] 0.5 | 0.5
271 | 025 [19220 19219 [2.71] 0.25
271 | 4805 192.19 0.68
13002 192.87

67




ANEXO 5. CONFIABILIDAD CON PRUEBA PILOTO

K—-1 vt
Férmula para el Alfa de Cronbach
o (Alfa) = 0.883
K (nimero de items) = 8
Vi (Varianza de cada item) 5.259
Vt (Varianza total) 23.111
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8
Percibe que las Percibe que se
Se siente bien Ha comprobado con Siente que la autoridades Percibe que las genera confianza y
Es tratado de forma satisfecho con la satisfaccion lo que Se siente satisfecho lente g demuestran tener autoridades respeto, ejecutando
adecuada por el informacién ha escuchado por con los servicios de la muen;?L:z?!g:d szer éxito en una serie enfrentan con campafias Suma
personal de la brindada por la medios usando los municipalidad en meiorar el r'gedio de misiones eficacia los publicitarias
municipalidad municipalidad sobre servicios de la relacion a seguridad Jambiente creando una imagen | principales desafios sustanciales para
los servicios municipalidad de un servicio de gestion ganar apoyo mas
profesional exitoso amplio
Enc 1 2 4 2 4 3 2 2 4 23
Enc 2 1 1 2 1 2 1 1 1 10
Enc 3 1 3 2 4 3 2 2 3 20
Enc 4 1 2 1 2 2 1 2 2 13
Enc5 1 1 2 1 2 1 1 1 10
Enc 6 2 3 2 4 3 1 1 3 19
Enc 7 1 2 1 2 1 1 1 2 11
Enc 8 2 1 2 1 2 2 1 1 12
Enc 9 2 3 2 4 3 2 1 3 20
Varianzas 0.247 1.062 0.173 1.802 0.444 0.247 0.222 1.062
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5




ANEXO 6. VALIDACION DE INSTRUMENTO

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
"Cuestionario de Valor Publico"

OBJETIVO: “Evaluar el valor publico del Municipio de Daule, 2020",
DIRIGIDO A: Usuarios externos (ciudadania) que acuden a la institucion.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Navarrete Moncayo Alberto Jests

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Economia y Direccién de Empresas

CEDULA: 0928467646 PROFESION: Ingeniero Comercial y Empresarial
VALORACION:
Alto Medio Bajo
X

Al O

“»“___FIRMA DEL EVALUADOR




MATRIZ DE VALIDACION
TITULD DE TESIS: Gesfion del Talento Humane para incrementar el valor plblico del Municipic de Daule, 2021

Criteric de evaluacion: 1.- Totalmente en desacuerdo: 2.- En desacuerdo; 3.- Mi de acuerdo, ni en desacuerds; 4.- D2 acuerda; 5.-

Totalmente de acuerdo.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Cuestionario de Valor Piblico”

OBJETIVO: “Evaluar el valor pablico del Municipio de Daule, 2020".
DIRIGIDO A: Usuarios externos (ciudadania) que acuden a la institucion.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Castro Ganan Andrea Esthefania

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Economia mencién en Desarrollo Econémico y Politicas Publicas

CEDULA: 0706253689 PROFESION: Economista
VALORACION:
Alto Medio Bajo
X \

\

)



MATRIZ DE VALIDACION
TITULO DE TESIS: Gestion del Talento Humano para incrementar el valor piblico del Municipio de Daule, 2021

Criterio de evaluacion: 1.- Totalmente en desacuerdo; 2.- En desacuerde; 3.- Mi de acuerdo, ni en desacuerdo; 4.- De acuerdo; 5.-

Totalmenie de acuerdo.

VARIAELE

DIMEN SIOM

INDICADOR

ITEM

Walor publico
E= aquello que & publico walora, por lo que la administracion poblica debe

formar las preferencias de los cudadanos, pero tambien aprender de ellos, de
sus opiniones, intereses, expenencia yconodmiento colectvo (Blaug, ctado

por Gardga, 2015).

Senvicios de una
entidad publica

s tratade de forma adecusds
personal de la municipalidad

por =

11

= siente bien satisfecho con |z informacicn
bnndada por la municipalidad sobre los
SEMicios

T

Ha comgrobado con satisfaccion ko que ha
sscuchado por medios usando los senvicios
de |la municipalidad

Sz ziente satisfecho con los servicios de |3

Cs i X -
Saguidad municipalidad en relscion a seguridzd
Resultsdos de una
entidad publica o ]
} z d= medig|Sente gue la municipahdad hace esfusrzos
ambisnie, para mejorar el medio ambiente
rercibe gue las suiondades demusstran
il iener &xto 2n una serie de misiones creands
SRLIARRR una imagen de un semicie profesiona
Sxiteso
Confianza y — - .
cqitimidad de una | Eres . Fercibe gue las autoridades enfranian con
=E'.'id3::| |::I.'|I::Ii-:aa =ficaciz los principales desafios de gestion

Fercibe gue se geners confianza y respsio,
sjecutando CampaEnas publicitarias
susianciales pars ganar apeys mas amols

FIRMA DEL EVALUADOR




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Cuestionario de Valor Pablico"

OBJETIVO: “Evaluar el valor plblico del Municipio de Daule, 2020".
DIRIGIDO A: Usuarios externos (ciudadania) que acuden a la institucion.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Rivas Viteri Maria de Jes(s

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Gestion Empresarial

CEDULA: 0917871436 PROFESION: Ingeniera en Administracién de Empresas
VALORACION:
Alto Medio Bajo
X
“/"’/
XY

FIRMA DEL EVALUADOR



MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE TESIS: Gestion del Talento Humano para incrementar el valor piblico del Municipic de Daule, 2021

Criteric de evaluacion: 1.- Totalmente en dezacuerdo: 2.- En desacuerda; 3.- Mi de acuerdo, ni en desacuerdo; 4.- D2 acuerdo; .-

Totalmente de acuerdo.

VARIABLE

DIMEN S1OM

INDICADOR

ITEM

WValor pablico
E= aquello que & poblico walora, por lo que la administracion poblica debe

formar las preferencias de los cudadanos, pero también aprender de ellos, de
sUs opniones, intereses, experencia y conodmiento colectivo (Blaug, ctado

por Garcia, 2015).

Servicios de una
entidad publica

Es fratade de forma adecusda por e

S siznte bizn =atisfecho con |z informacicn
brindada por la municipalidad sobre los

Ha comprobado con satisfaccion bo que ha
sscuchado por medios usando los senvicios
d= la municipalidad

S= sients satisfecho con los servicios de s

Ce ] ' -
Saguridad municipalidad en relacion a seguridad
Resultzdos de una
enfidad publica . ]
} 5 dsl  medio | Sente gue la municipalidad hace esfusrzos
ambiznie. para mejorar el medio ambisnie
~ercibe gue las auvtondades demuestran
i iener &xto &n una serie de misiones creands
SRRIAGIAL una imagen de un servicie profesiona
exitaso
- E;}Idlsgi’:_r_ = - Fercibe gue las autoridades enfrentan con
=E'"i-:|3d |::|.'|I::Iicaa =ficaciz los principales desafios de gestion

Percibe gue se geners confianza y respeo,
specutando CampaEnas publicitarias
sustanciales pars ganar apoys mas amalic

FIRMA DEL EVALUADOR




ANEXO 9. CARTA DE AUTORIZACION DE MUNICIPIO DE DAULE

mmmnwn
ALSTAE MAsCRALOA (e | <y

: Collien P Aguinne e Suci vy Bulver, Daut, Ecvede
Tolefono: (+59)-4) 2796668/ 279-9)
o Gl e v o anbe www deuie.gob.e

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
ILUSTRE MUNICIPALIDAD DEL CANTON DAULE
GUAYAS - ECUADOR
DIRECCION GENERAL DE TALENTO HUMANO

A quién interese

Yo, Abg. Marla del Carmen Plaza Pereira, Director General de Talento Humano de!
Goblerno Auténomo Descentralizado llustre Municipalidad del Cantén Daule con
RUC 0960000490001, autorizo a Candado Herrera Luis Fernando, con cédula de
cludadania 0940220024, estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Cesar Vallejo, para que realice su tesis de posgrado con datos referentes al Municiplo
de Daule, teniendo en conocimiento que el tema solicitado del trabajo es “Gestién
del Talento Humano para incrementar el valor publico del Municipio de
Daule, 2021".

Extiendo la presente autorizacién, para que sea aplicada a los temas en mencion.

Atentamente;

A e Al (o7 lcsnw
Abg. Marla del Carmen Plaza Pereira
C.1.: 0921845161 S,
DIRECTORA GENERAL DE TALENTO H




