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El presente estudio tiene como principal objetivo el disefio de un
proceso integral para la vinculacién de todo el personal que labora

Auténomos en los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales que
Descentralizados, pertenecen a la provincia del Chimborazo, con el propésito de tener
procesos una eficiencia y transparencia en lo que respecta a la gestion del
organizacionales, talento humano. Por medio de un enfoque cualitativo, se aplico un
vinculacion laboral disefio de tipo no experimental transversal, basada en entrevistas

dirigidas especialmente al jefe de Talento Humano. Los resultados
evidencian que no existen procesos de tipo formal y estandar en los
procesos de identificacién de cualquier necesidad, eleccion y
vinculacion del personal. Como propuesta, se tiene un manual de
procesos que permita abordar cualquier deficiencia que se presente
con lo que se promueva una gestién alineada a los objetivos
instituciones. Se concluye que con la implementacion de este
manual se contribuird de manera significativa a la mejora de la parte
operativa y transparencia de la administracion en los GAD
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province of Chimborazo, with the purpose of having efficiency and
transparency about human talent management. Through a
qualitative approach, a non-experimental cross-sectional design
was applied, based on interviews directed especially to the head of
Human Talent. The results show that there are no formal and
standard processes in the processes of identification of any need,
election, and connection of personnel. As a proposal, there is a
process manual that allows addressing any deficiencies that arise,
thereby promoting management aligned with institutional
objectives. It is concluded that the implementation of this manual
will contribute significantly to the improvement of the operational
part and transparency of the administration in the municipal GAD.
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INTRODUCCION

En el contexto de los Gobiernos Auténomos Descentralizados (GAD) municipales del
Ecuador, la gestion del talento humano ha encontrado grandes desafios criticos que se dan con la
inexistencia de procesos de manera estructural que permitan seleccionar y vincular el personal
idoneo. Por otra parte, estudios previos han destacado que ante la falta de claridad en lo que
respecta a las responsabilidades y competencias asignadas a cualquier empleado esto genera una
ineficiencia de manera operativa y a su vez problemas relacionados con la coordinacion dentro de
la institucion puablica.

En el ambito internacional, un estudio realizado en Colombia por Barrios, Olivero y
Figueroa (2020) destacan la importancia de la gestion del talento humano en los gobiernos
centrales. Este proceso es fundamental para adaptarse a las condiciones del entorno dentro de una
organizacion, pues en las instituciones la gestion del talento humano no se le debe restar
importancia, ya que toma en cuenta a las personas, conocer sus fortalezas y competencias, quienes
son el activo valioso para el logro de propoésitos y objetivos establecidos (Chavez & Condori,
2019).

Por consiguiente, es fundamental que los funcionarios publicos mantengan una relacion
coherente entre sus habilidades y el puesto que desempefian. Esto implica asegurar el
cumplimiento de requisitos que realmente garanticen la seleccidn de personal con las cualidades
necesarias para lograr los objetivos institucionales (Mestas y otros, 2021). En un entorno
considerado mas complejo y tecnoldgico avanzado, la capacidad para gestionar de manera eficaz
el talento humano se convierte en una verdadera ventaja competitiva de manera clave para
cualquier institucion publica; sin embargo, muchas entidades municipales no cuentan con los

procedimientos adecuados o estandarizados que garanticen que los procesos para reclutar y
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seleccionar al personal idoneo respondan a ciertos criterios objetivos y transparentes (Ramirez &
Cudeiro, 2022).

Todas las actividades llevadas a cabo por las empresas se desarrollan a través de procesos
que involucran la participacion de personas en funcion de las tareas que realizan. Estos procesos
se dividen en categorias: estratégicos, operativos y de apoyo. Los procesos estratégicos estan
vinculados a la estrategia general de la organizacion. Para visualizar de manera clara la estructura
de estos procesos, es Util utilizar un mapa. Antes de elaborar este mapa y para facilitar su
comprension, es necesario realizar un analisis previo para agrupar los procesos de manera
adecuada (Pifia, 2023).

Es comdn encontrar organizaciones que no estan exclusivamente disefiadas ni gestionadas
Unicamente por procesos; mas bien, es frecuente que ambos enfoques de gestidn coexistan. Esto
se logra mediante la implementacion de procedimientos para mejorar los procesos, donde aspectos
como la definicion de los procesos, la identificacion de sus clientes, la formalizacion de sus
actividades y la alineacion con los objetivos de la organizacion, respaldados por la mejora
continua, se consideran suficientes para comenzar (Medina y otros, 2019)

La relevancia de los procesos radica en su papel fundamental en la elaboracién de politicas
y estrategias operativas sélidas, asi como en su funcién como base para la gestion efectiva de la
empresa. Estos procesos demuestran la adaptacion de la empresa a los mercados cada vez mas
cercanos al mercado global y, como resultado, su capacidad para generar resultados de manera
sostenida. Esto ocurre siempre y cuando la empresa disefie y organice sus procesos considerando
la satisfaccion tanto de los clientes internos como externos (Quishpe, 2020)

Estos estudios previos brindan una fundamentacion sélida para situar la investigacion en

un contexto adecuado, comprender de manera mas profunda los desafios relacionados con la
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gestion de talento humano en los gobiernos autbnomos descentralizados municipales de Ecuador.
Ademas, permiten proponer soluciones y sugerencias que podrian impulsar mejoras en la gestion
de talento humano dentro de las entidades municipales (Ledesma, 2022).

Los Gobiernos Autdnomos Descentralizados (que de ahora en adelante se lo denominara
GAD) actualmente enfrentan desafios significativos en la gestion del talento humano,
especificamente en la falta de procesos establecidos para la vinculacién y asignacion de funciones
al personal que desempefia diversas tareas dentro de la entidad. Esta situacion ha resultado en una
falta de claridad en cuanto a las responsabilidades de cada miembro del equipo, lo que a su vez ha
generado problemas operativos y de coordinacion. El levantamiento de procesos en relacion con
la gestion de talento humano dentro del GAD mejoraria la eficiencia operativa y la coordinacién
del personal (Pesantez, 2019).

El presente estudio permite abordar esta problematica a través del disefio de un manual de
procesos que permite establecer directrices de manera clara para que se dé la vinculacion del
personal hacia los GAD municipales. Este manual ademas fortalecera la eficiencia operativa, con
lo cual se busca promover de manera transparente en la gestion y garantizar que las competencias
relacionadas al personal se encuentren debidamente alineadas con las diversas necesidades
institucionales. Este documento se encuentra estructurado en varias secciones, en las que se incluye
una revision literaria, la descripcion metodologica, el analisis de resultados y la discusion de
hallazgos, concluyendo con las correspondientes recomendaciones de tipo practico y las
propuestas para cualquier investigacion que se realice a futuro (Quishpe, 2020).

Finalmente, el objetivo principal de esta investigacion busca disefiar un proceso integral de
vinculacion del personal para el municipio, con el fin de garantizar que las incorporaciones se

realicen de manera transparente, equitativa. Esto permitira que cada nuevo empleado este alineado
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con las responsabilidades especificas asignadas a cada puesto, mejorando la eficiencia en la gestion
publica y asegurando que cada nuevo colaborador este plenamente capacitado (Borrero, 2019).
MARCO TEORICO

Gestidn de talento humano en el sector publico

La gestion del talento humano es considerada como una pieza clave dentro del ambito
organizacional en lo referente al éxito al trabajar de manera particular en el sector publico, donde
se necesita de un eficiente manejo de los recursos humanos con el cual se busca garantizar la
transparencia como la eficacia en la administracion. Chiavenato (2019) destaca que cuando existe
una adecuada administracion del talento humano, este no solo implica seleccionar el personal
calificado, sino implementar estrategia que promuevan de manera significante el desarrollo y
retencion adecuada.

En este sentido, la vinculacion entre las competencias dadas al personal y las necesidades
que requiere el puesto es un punto clave en la administracion pablica. Mestas et al. (2021) resaltan
cualquier organizacion debe garantizar que exista una verdadera correspondencia que vincule las
diversas competencias que existe entre los empleados y las correspondientes demandas a sus
cargos. Por otra parte, Valencia (2019) menciona que debe existir una necesidad prioritaria para
que se dé una formacidn continua con el cual se logre potenciar el capital humano.

En las organizaciones, el desempefio establece uno de los factores taxativos para el logro
de metas y objetivos trazados. Por esta razon, es de suma importancia que los servidores
publicos mantengan una relacion segura entre el talento que poseen y el cargo que ejercen (Guido
y otros, 2021). Sin embargo, para Sanchez (2019) administrar el talento humano se convierte cada
dia en algo indispensable para el éxito de las organizaciones. Tener personas no significa

necesariamente tener talentos. Para ser talento, las personas deben poseer algun diferencial
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competitivo como conocimientos, habilidad, juicio, actitud.

Para Ramirez, Chacén y El Kadi (2019) la gestion de talento humano esta orientada a las
actividades operativas - administrativas, dotando a la empresa de colaboradores con competencias
genéricas y técnicas transversales. Garantizar la ventaja derivada del factor humano se hace
inimitable por la ambiguedad causal y complejidad social inherente a la integracion de estas. De
alli que la gestion del talento humano desde el enfoque estratégico, responde al cémo aplicar los
procesos del talento humano, decidiendo la estrategia organizacional (Ramirez y otros, 2019).

El desempefio laboral son las conductas que se evidencian en cada uno de los funcionarios
mismos que sobresalen para cumplir a cabalidad con la finalidad de cierta Institucion y que
permiten ser evaluados conforme el desarrollo de sus competencias y a su nivel de aportacion a la
Organizacién (Cordero y otros, 2019). Asi también, Valencia (2019) menciona que la Gestion del
Talento Humano constituye un factor clave en los procesos gerenciales de las empresas, y tiene a
su cargo la formacion de capital humano altamente calificado

Nufiez y Brochero (2019) indican que el desempefio laboral, es el principal elemento de la
organizacion a cumplir en cuanto a las posibles necesidades que esta requiere: La consecucion de
objetivos institucionales, competitividad (habilidades y capacidad laboral), personal con alto nivel
de motivacion y capacitado, calidad de vida, politicas, éticas y comportamientos. Con respecto a
la importancia del tramite de la habilidad humana. La gestion del talento humano, se apoya en
procesos fundamentales para el desarrollo de sus operaciones, mediante el reclutamiento,
seleccion, capacitacion, recompensa y evaluacion (Jara y otros, 2020).

Al respecto Chiavenato (2019) determina que la gerencia de talento humano juega un papel
fundamental en las empresas, pues ayuda a que las actividades se realicen en el marco de la

legalidad y el equilibrio de las relaciones humanas. Permitiendo utilizar los recursos de forma més
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especifica y acertada. Una empresa comprometida con la gestion del talento estudia primero las
tendencias del mercado laboral para tratar de captar y desarrollar a las personas que necesita para
impulsar su negocio.
Fases de la gestion del talento

Estrategia

Como hemos indicado, la gestion del talento es estratégica. Para llevarla a cabo hay que
disefar primero un plan donde aparezcan detallados los objetivos y las acciones para conseguirlos.
Por ejemplo, programas para motivar a los empleados, planes de formacion, incentivos,
posibilidades de ascenso (Franco y Oquendo, 2020).

Seleccion de Personal

Es una parte muy importante de los Recursos Humanos. Como se ha hecho
tradicionalmente, se estudian previamente las necesidades de la empresa con base en su plantilla,
pero esta vez teniendo en cuenta no solo las habilidades técnicas, sino también el talento (Arzate,
2019).

Evaluacion

Basandonos en los objetivos fijados se realizara una evaluacion de desemperio laboral para
conocer las fortalezas de los empleados (Cordero et al., 2019). Ademas, segun Ancassi (2019) esta
fase permitird que se puedan reconocer las areas donde se debe mejorar, lo cual facilita la
implementacion de cualquier estrategia para tener un pleno desarrollo del talento humano dentro
de la institucion.

Desarrollo

Desarrollar el talento en una empresa es imprescindible para que se pueda garantizar su

retencioén y a su vez maximizar el potencial de los empleados. Este proceso se debe fomentar
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Gnicamente por medio de la capacitacién continua y con la creacion de oportunidades que
promuevan el crecimiento profesional, lo que permite que los colaboradores puedan ser valorados
y comprometidos con la institucion (Nufiez y Brochero, 2019).

Formacion

Para Portuondo (2019), la formacion continua es imprescindible en las empresas que
dedican esfuerzos e invierten en la gestion del talento humano ya que con ello pueden mejorar las
competencias que tienen los empleados. Esta capacitacién puede estar relacionada con las
conocidas habilidades duras (conocimiento académico y curricular) y las blandas (relacionadas
con aptitudes ligadas a la personalidad y a la inteligencia emocional).

Movilidad

Una empresa que se preocupa por el talento es una empresa que se mueve. La movilidad
puede ser tanto horizontal (con transversalidad entre los departamentos y oportunidades de
cambiar de tareas) como vertical (con posibilidades reales y pautadas de ascender en la compafiia).
De esta forma, se promueve que los empleados estdn motivados y se alineen con el objetivo de la
empresa. (Sanchez et al., 2020)

Retencion del talento

En este Gltimo punto esta la clave, puesto que si después de desarrollar el talento de las
personas estas cambian de empresa (conocido como fuga de talento). Como resultado los
beneficios no se disfrutan mas que a corto plazo (recordemos que la gestion del talento es una
estrategia disefiada para el largo plazo) (Saveedra, 2019).

Ruiz (2019) menciona que el fracaso organizacional y bajo desempefio laboral es por la
deficiente gestion y la mala comunicacidn que existe entre lideres y colaboradores, en general de

toda una organizacion. También menciona que la mejora del entorno laboral se llevara a cabo si
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trabajadores y empleador participaran activamente y en conjunto para la obtencion de los mismos
propositos.
Procesos de seleccion y vinculacion laboral en el sector publico

El proceso de seleccidn de personal en todas las instituciones publicas debe estar basadas
en criterios que sean considerados objetivos que garanticen la idoneidad de quienes postilan al
cargo (Arzate, 2019). Por su parte, Franco y Oquendo (2020) enfatizan que se debe utilizar
herramientas objetivas como pueden ser las pruebas de conocimiento técnico y hasta el empleo de
entrevistas estructuradas las cuales permitan garantizar una adecuada seleccion del personal. No
obstante, en muchos Gobiernos Autonomos Descentralizados (GAD), la seleccion en muchos
casos depende de la experiencia precia y de entrevistas hacia el postulante, sin que se ejecute una
validacion objetiva de las competencias que posea (Bravo y Delgado, 2022)

Martinez y Vargas (2019), explican que seleccionar el personal forma parte del proceso de
provision del candidato y sucede al reclutamiento; ambos son los periodos de un mismo proceso,
la obtencion de RR. HH para la compafiia. El reclutamiento es una labor de acercamiento, llamada
de atencion e invitacion; la seleccidn es una funcion de comparacion, confrontacion, seleccion y
absorcion, filtros de entrada y clasificacion.

Arzate (2019), indica que una mala eleccion de personal podria causar problemas
posteriores dentro de la empresa, que se pueden relacionar de forma directa o no a este proceso de
seleccion. Estos problemas pueden estar directamente relacionados con el proceso de seleccion,
como la falta de competencias necesarias o la desmotivacion del empleado, o bien derivarse de
aspectos menos evidentes, como la desalineacion con la cultura organizacional

En este sentido Reyes, Gdmez y Ramos (2021) mencionan que al ser las organizaciones

las encargadas de satisfacer las necesidades de las personas por medio de bienes y servicios
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necesitan de personal capaz de desarrollar las funciones dentro de la empresa y se desempefien de
la mejor manera. Ademas, destacan que el recurso humano es considerado el activo mas importante
de la organizacion, ya que su desempefio influye de manera directa en el éxito de la empresa.

Asi mismo, existen diversas técnicas de reclutamiento, para Joaquin (2021), como pueden
ser los carteles o anuncios en la porteria de la empresa, contacto en universidades y empresas,
anuncios en periodicos, y el uso de agencias de reclutamiento. Estos pueden ser mas o menos
efectivos y entregar personal de cualquier nivel segun sea la exigencia de la empresa.

Otra definicion de seleccion de personal es la expuesta por Franco y Oquendo (2020),
quienes mencionan que en este proceso las empresas deben buscar los candidatos para cubrir las
vacantes existentes y que estos candidatos sean atraidos en cantidad para poder seleccionar
posteriormente al mas apto, de manera que este pueda cumplir las responsabilidades que le
corresponden al puesto de trabajo. La seleccidn del personal es considerada una pieza clave dentro
de la organizacion que buscan garantizar que los candidatos cuenten con las correspondientes
competencias para ocupar un puesto.

Sardi y Troilo (2020), mencionan que la manera en que las organizaciones han elegido a
su personal ha cambiado en gran manera conforme pasa el tiempo, y que inicialmente no habia
una seleccién procesada de personal, sino que, se realizaba de una forma mas natural. Asi mismo,
este proceso se desarrolla de manera méas espontanea y natural, basado en recomendaciones
personales, relaciones familiares o simplemente en la necesidad inmediata de cubrir un puesto.

Ancassi (2019) menciona que la seleccidn de personal es el inicio y sirve como base para
el resto de los subsistemas, y su finalidad es la de poder elegir al candidato adecuado de todos los
que han postulado para la vacante, segun las caracteristicas establecidas por la organizacion. Para

ello se utilizan procesos de entrevista, pruebas de conocimiento o capacidad, pruebas psicoldgicas
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y personalidad, hasta pruebas de simulacion (Portuondo, 2019).

El reclutamiento y la seleccion del personal son dos fases de un mismo proceso:
consecucion de recursos humanos para la organizacion. El reclutamiento es una actividad de
divulgacion, de llamada, de atencion, de incremento en la entrada; por tanto, es una actividad
positiva y de invitacion. Mientras la seleccion es una actividad de comparacién o confrontacion,
de eleccidn, de opcion y decision, de filtro de entrada, de clasificacion y, por consiguiente,
restrictiva (Espinoza, 2019).

Para Martinez y Vargas (2019) la seleccion del personal altamente calificado, se
sobreentiende que es un conjunto de actividades y tareas, es decir, cumplir con fines de la empresa
que es generar la rentabilidad y/o éxito de esta, para ello debe aplicar programas sobre la
administracion de recursos humanos, capacitaciones, seminarios, refuerzos y la actualizacion sobre
la competencia en el mercado laboral. Este procedimiento debe basarse en criterios que sean
netamente objetivos y con pruebas técnicas que aseguren de manera 6ptima el alineamiento de las
necesidades y habilidades que posee el empleado en la organizacion.

La vinculacion formal de los empleados es un verdadero paso con el cual se busca asegurar
su integracion de manera exitosa a una determinada organizacion, que segun Suarez (2019) indica
que ante la ausencia de cualquier proceso esta puede ocasionar confusion y por ende afectar el
desemperfio laboral. Asi mismo, Lorren (2022) menciona que la retencion del talento humano
requiere de un ambiente laboral que fomente dos aspectos importantes como son la motivacion y
un verdadero desarrollo profesional del aspirante.

Técnicas de seleccion de personal
En este sentido se menciona a continuacién las mas utilizadas en el proceso de seleccion

de personal: Pruebas de conocimiento o de capacidades: Martinez y Vargas (2019) mencionan que
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estas prueban tienen el proposito de medir el conocimiento que poseen los postulantes, en cuanto
a las habilidades que este posee. Las pruebas psicotécnicas segun menciona Yunda (2021) estan
conformadas por las pruebas de personalidad, inteligencia y aquellas que se utilizan para evaluar
el razonamiento verbal y numérico de las personas.

Rivera y Garcia (2019) mencionan que las pruebas psicologicas: Representan un promedio
objetivo y estandarizado de una muestra de comportamientos en lo referente a las actitudes de las
personas. En lo referente a las aptitudes de las personas, se utilizan como una herramienta clave,
ya que permiten medir de manera sistematica una serie de caracteristicas psicoldgicas relevantes,
como la personalidad, el nivel de inteligencia, la capacidad de resolver problemas, etc.
Desempefio laboral y Eficiencia Organizacional

El desempefio laboral de los empleados que pertenecen al sector publico no solo esta
determinado por las competencias técnicas que posea, sino por los factores que inciden en su
desempefio como la motivacion, la claridad y el clima organizacional que presente en los roles que
le hayan sido asignado (L6pez, 2021). En este sentido, la estabilidad laboral presenta un papel muy
importante dentro de la eficiencia operativa, que segn Pedraza et al. (2020) manifiestan que dentro
de un entorno laboral que se encuentre bien estructurado y a su vez estable contribuye de manera
eficiente en el cumplimiento de todos los objetivos institucionales propuestos y ademas de mejorar
la coordinacion entre los equipos de trabajo que intervienen.

Para Vasquez (2021) las diferentes teorias del desempefio laboral proponen que, para
mejorar la productividad, fortalecer las capacidades y habilidades, y fomentar en los colaboradores
habilidades blandas, se necesita de un Programa de Gestion del Talento Humano que se relaciona
en gran medida a lo esperado por las empresas publicas y privadas en general. Dentro del contexto

del GAD estudiado, estos resultados se evidencian ante la ausencia de cualquier proceso forman
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que lleve a una vinculacion y evaluacion que impacte de manera negativa a la capacidad que tienen
los empleados para poder adaptarse y cumplen de manera eficiente sus responsabilidades. (Rueda,
2024)

La estabilidad laboral tiende a otorgar un caracter permanente a la relacion de trabajo,
donde la disolucion del vinculo laboral depende Gnicamente de la voluntad del trabajador y s6lo
por excepcion de la del empleador o de las causas que hagan imposible su continuacion, de la que
se desprende que la estabilidad constituye un derecho para el trabajador que, por supuesto, le exige
el cumplimiento de las obligaciones inmersas a la naturaleza del contrato de trabajo (Pedraza et
al., 2020). Esto implica que la estabilidad laboral es considerada como un factor clave que
garantiza un entorno laboral muy productivo y seguro.

Sin embargo, Suarez (2019) refiere como resultado de su estudio que la mejora del
desemperio laboral se fortalece con la relacién adecuada de un plan de gestién del talento humano,
que busca reconocer al colaborador como parte importante de la organizacién y no como un
recurso mas; gestionar sus necesidades y dar seguimiento periédico a su avance logra el
compromiso laboral y hace que el colaborador se adapte a lo que requiere a la empresa y ayuda en
el crecimiento organizacional. Lo que concuerda con Lorren (2022) quien apunta que el
desempefio laboral se encuentra en funcién a cuatro factores que son: la motivacion, habilidades
personales, aceptacion y claridad del rol; oportunidades para realizarse. Siendo elementales como
parte de los esquemas valorativos que la empresa busca sostener en el tiempo e incorporar de
manera activa en su personal.

Bohdrquez, Pérez, Caiche & Rodriguez (2020) indican que el desempefio laboral se refiere
al rendimiento que posee cada trabajador al momento de realizar las actividades asignadas, el

desenvolvimiento con el que actla. Por esta razén, gran parte de las empresas evallan el
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desempefio para medir el grado de eficacia y eficiencia con que realizan sus actividades (p.2).
Gestidn de procesos

Para Mufoz, Parra, y Guafia (2023) la gestion por procesos ha sido ampliamente
conceptualizada como un campo que consolida el conocimiento acerca de codmo gestionar mejor
el disefio y/o redisefio de procesos empresariales individuales, asi como también como desarrollar
una capacidad bésica de gestién por procesos en organizaciones que atienden una variedad de
propdsitos y contextos. Por tanto, es fundamental reconocer la capacidad que tiene cada empleado
para lograr el desempefio optimo dentro de la organizacion al ocupar un puesto.

Para Bastidas (2020), un proceso es un conjunto de actividades, paralelas o no, que siguen
una secuencia y son realizadas por una persona sobre un insumo, al cual le agrega valor para luego
suministrar un producto a un cliente. El cliente es la persona mas importante en una empresa que
solicita el servicio de esta, manteniendo una relacion comercial. De esta forma, el cliente podra
relacionar la calidad de la palabra con el trato que esta recibiendo.

El primer paso para realizar esta gestion, se debe determinar la secuencia de los procesos.
Resulta que el Mapa de Procesos es la herramienta adecuada para realizar este paso. Un mapa de
procesos de una Organizacion, es la representacion grafica de los procesos de ésta y de sus
interrelaciones. A la hora de realizar el Mapa de Procesos, habré que identificar primero todos los
procesos que integran la organizacion y posteriormente se deberan clasificar (Camacaro y otros,
2022).

Gestion de administrar los recursos humanos

Al momento de abordar los procesos de gestion del capital humano, es importante conocer

el concepto de proceso. Borrero (2019) afirma que el proceso es un conjunto de etapas enlazadas

las cuales se conjugan con un objetivo particular, las cuales transforman elementos de entrada en
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resultados. Los procesos de gestion incluyen el Reclutamiento, Seleccion de personal,
Capacitacion y Evaluacion del desempefio. Pero, para Garcia (2019) la integracion es el proceso a
través del cual se convoca, elige e introduce a las personas mas adecuadas de acuerdo con los
requerimientos de la organizacién. En este sentido, las organizaciones resuelven sus necesidades
de recursos humanos, entre ellas el pronostico de sus necesidades futuras, el reclutamiento y
seleccion de candidatos y la induccién del personal de nuevo ingreso

Benavides et al. (2019) mencionan que administrar es planificacion, organizacion,
coordinacion, desarrollo y control del desempefio eficiente del personal de una empresa; para lo
cual, se emplean técnicas que permiten la interrelacion y colaboracion de los empleados con el
propdsito de alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el
trabajo. Esto coincide con Suarez (2019) que sefiala que una adecuada gestion de talento humano
estd enfocada en el reconocimiento y potenciacion del aporte que da cada colaborador.

Partiendo de este conocimiento Ledesma (2022) manifiesta que podemos aproximarnos a
lo que se entiende por gestion de administracion de los recursos humanos, en donde la Gestion, es
la accion y efecto de gestionar: en el contexto empresarial, gestionar puede ser entendida como la
realizacion de acciones encaminadas a la obtencion de un beneficio para la organizacion; es el
conjunto de actividades ejecutadas por sus miembros para alcanzar los objetivos tanto personales,
empresariales como sociales. La adecuada gestion en la administracion de los recursos humanos
es determinante para lograr un armonioso clima laboral, de ella depende la actitud ante el trabajo
y la permanencia de los empleados (Armijos y otros, 2019).

Morales (2018) menciona que la gestion de la administracion de los recursos humanos, no
puede ser solo vista como las relaciones al interior de la empresa. Esta gestion viene acompafiada

por importantes valores fundamentales en la relacion e integracion de todos los miembros que la
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componen: clientes, proveedores y empleados. Es decir, la efectividad de una organizacion no solo
depende de como es su funcionamiento interno, sino de como pueda manejar sus vinculos de
manera externa con los correspondientes agentes.

METODOLOGIA

El enfoque del presente trabajo de investigacion es cualitativo, el cual permite describir y
comprender el proceso actual con el que se incorpora el personal al Gad Municipal y que acciones
tomar para mejorar este flujo. Segin Dzul Escamilla (2020), este tipo de enfoque es ideal para
analizar fendbmenos organizacionales que no alteran las variables de estudio.

Para alcanzar el objetivo propuesto, se llevé a cabo una investigacion de tipo transversal,
descriptiva y con un disefio no experimenta. Los estudios cualitativos buscan comprender mas
sobre los aspectos asociados al fendmeno investigado sin alterar variables y exponer los hallazgos
de acuerdo con las dimensiones evaluadas (Pifia, 2023).

Para la recoleccion de datos, se empled una entrevista de tipo estructurada y analisis
documental, siguiendo las directrices de Pesantez (2019) sobre metodologias cualitativas en la
gestion del talento humano. Esta estuvo dirigida a los Jefes de Talento Humano de tres GAD
municipales de la Provincia de Chimborazo, que identificaron sus correspondientes procesos y
deficiencias. La poblacion esta conformada por los Gobiernos Auténomos Descentralizados de los
cantones Riobamba, Guano y Colta que fueron escogidos por la relevancia que presenta en la
gestion publica en la provincia.

Las variables consideradas para la realizacion del manual de procesos abarcan la
planificacion de necesidades de personal, el reclutamiento y seleccion, y la vinculacion formal del
personal. La planificacion de necesidades implica realizar una evaluacion estructurada de los

requerimientos laborales que aseguren que la contratacion sea de acuerdo con las necesidades
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institucionales. El reclutamiento y seleccion se centra en la aplicacion de diversas pruebas técnicas
con criterios objetivos que garanticen la eleccion de los candidatos idéneos. Finalmente, la
vinculacion formal del personal comprende la documentacién y el seguimiento de manera
adecuada para incorporar a los nuevos empleados con el cual se busca promover una integracién
de forma efectiva a la organizacion.

RESULTADOS

Con el proposito de comprender de manera detallada el proceso de seleccion de personal
que se lleva a cabo en el GAD municipal, se disefio y aplico una encuesta estructurada dirigida al
Jefe de Talento Humano. Esta encuesta consistio en cinco preguntas clave, orientadas a recopilar
informacidn sobre los métodos, criterios, y herramientas utilizadas en las diferentes etapas del
proceso de seleccion.

Las entrevistas fueron realizadas a los Jefes de Talento Humano de los GAD municipales
de Riobamba, Guano y Colta, quienes se comprometieron con proporcionar informacion detallada
sobre los procesos actuales para la seleccion y vinculacion de personal. Los entrevistados fueron
Mgs Maria Moreno Villacis, Ing. Mayra Yépez Salguero e Ing. Juan Cordova Narvaez, quienes
mencionaron la falta de estandarizacion en los procedimientos y la necesidad de un manual de
procesos que permita optimizar de manera eficiente la gestion del talento humano en las
respectivas instituciones en que laboran.

Entre los aspectos evaluados se incluyeron la planificacion de necesidades de personal, los
canales utilizados para la publicacion de vacantes, los procedimientos de evaluacion de candidatos,
los criterios de decision final y las estrategias empleadas para garantizar la transparencia y equidad
en el proceso. A continuacion, se procedera al andlisis detallado de las respuestas obtenidas de

manera general.
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Tabla 1

Dimension Planificacion de necesidades

Entrevistado Dimension Resultado de la entrevista

El departamento que necesite personal,
comunica al Jefe de Personal que se efectué la
busqueda interna o externa de una persona

Jefe Departamental de  Planificacion de que ocupe el cargo.

Talento Humano necesidades No. El Jefe Departamental expresa su peticion

de manera verbal.

Nota. La presente tabla muestra los resultados obtenidos en la entrevista al Jefe departamental de

Talento humano en lo referente a la dimensién de Planificacién de Necesidades.

A través de estas preguntas, se evidencio que no existe un proceso formal y estandarizado
para identificar las necesidades de personal en las diversas areas de la organizacion. En términos
operativos, la identificacion de la necesidad de personal depende Gnicamente del responsable de
cada area, quien comunica la carencia de recursos humanos sin basarse en un analisis estructurado
0 en indicadores que justifiquen dicha solicitud.

Ademas, este requerimiento no estd documentado ni respaldado por un formato especifico
gue permita un seguimiento o registro adecuado. La falta de un proceso formal implica que no se
consideren aspectos fundamentales como la carga de trabajo, los objetivos del area, o la capacidad
actual del equipo, lo que genera un vacio en la planificacion estratégica de recursos humanos. Por
lo tanto, es imprescindible establecer un mecanismo que no solo registre las solicitudes de

personal, sino que también permita validarlas de acuerdo con criterios predefinidos, asegurando
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una gestion eficiente y transparente de las necesidades del talento humano.

Tabla 2

Reclutamiento y seleccion de personal

Entrevistado Dimension Resultado de la entrevista

Se revisa la hoja de vida del

solicitante y se revisa que tenga

experiencia o conocimiento en
Jefe Departamental de Reclutamiento y seleccion las areas de similitud de la

Talento Humano de personal vacante

No, solo se realiza una entrevista
que permite conocer al

solicitante

Nota. La presente tabla muestra los resultados obtenidos en la entrevista al Jefe departamental de

Talento humano en lo referente a la dimensién de Reclutamiento y Seleccion de personal.

En el ambito de reclutamiento y seleccion de personal, se formuld una pregunta clave, se
observo que el proceso actual se centra en la revision de las hojas de vida recibidas, donde se
prioriza la experiencia laboral de los candidatos como el criterio principal de seleccion.
Posteriormente, se llevan a cabo entrevistas con los aspirantes para evaluar de manera general sus
habilidades, conocimientos y aptitudes, basando la decision final de contratacion en la impresion
generada durante estas entrevistas.

También se evidencidé una importante carencia en el proceso, es decir, no se implementan
pruebas de conocimiento técnico o especifico para validar de manera objetiva las competencias de

los candidatos en relacion con el puesto al que aplican. Esto implica que la seleccion se realiza en
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gran medida a partir de criterios subjetivos, como la percepcion del entrevistador o la confianza
en la experiencia previa del candidato, sin asegurar que posea los conocimientos especificos
necesarios para desempefiar con éxito el rol.

La falta de evaluaciones formales de conocimiento puede resultar en contrataciones que no
cumplan con el perfil técnico requerido, lo que podria afectar la eficiencia operativa y el logro de
objetivos en las areas correspondientes. Para mejorar el proceso de seleccion, seria recomendable
la implementacion de pruebas estandarizadas que evallen los conocimientos y competencias
técnicas relacionadas con el puesto, lo que permitiria una evaluacion mas completa y objetiva de
los candidatos, asegurando que el perfil seleccionado se alinee mejor con las necesidades y
exigencias del cargo.

Tabla 3

Vinculacion del personal a la institucion

Entrevistado Dimension Resultado de la entrevista

No, al momento de formalizar
Jefe Departamental de Talento Vinculacion del personal

el contrato el empleado va
Humano a la institucion

directo a su area.

Nota. La presente tabla muestra los resultados obtenidos en la entrevista al Jefe departamental de

Talento humano en lo referente a la dimension de Vinculacion del personal a la institucion.

Por ultimo, en el &mbito de vinculacion del personal, se observé una importante deficiencia
en cuanto a la formalizacién del proceso de integracién de los nuevos colaboradores a la
organizacion. En concreto, no existe un formato estandarizado que registre oficialmente la
incorporacion de un empleado, lo que genera una falta de claridad y seguimiento en el momento

en que una persona pasa a formar parte de la entidad. Esta ausencia de documentacion formal
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implica que el proceso de vinculacién se realice de manera informal o ad hoc, lo que puede Ilevar
a errores, falta de comunicacion entre departamentos, o a que el personal no reciba la informacion
adecuada sobre sus responsabilidades, beneficios o derechos laborales desde el inicio de su
contrato.

El hecho de no contar con un formato especifico que documente la vinculacion también
dificulta el seguimiento del historial del colaborador dentro de la organizacion, lo que podria
afectar futuras gestiones administrativas, como la actualizacion de datos, asignacion de roles o
evaluacion de desempefio. Ademas, esta carencia podria generar problemas en términos legales,
ya que la falta de documentacién puede dar lugar a malentendidos o conflictos sobre los términos
y condiciones bajo los cuales se realizo la contratacion.

Por ello, es fundamental implementar un proceso formal que incluya un formato de
vinculacion donde se registren todos los detalles relacionados con la integracién del nuevo
empleado, desde la confirmacién de su contratacion hasta los términos de su contrato, asegurando
asi que exista un registro claro y accesible. Esto contribuiria a una mayor transparencia en el
proceso y permitiria una mejor coordinacion entre las distintas areas involucradas en la gestion del
talento humano.

Bajo este diagndstico, se propone el Manual de Procesos de Vinculacion con el objetivo de
establecer un procedimiento claro, estructurado y sistematico que permita gestionar de manera
eficiente la integracion de nuevo personal a la organizacion. Este manual brindard una secuencia
ordenada de las actividades y pasos a seguir durante el proceso de vinculacion, asegurando que
cada nuevo empleado sea correctamente informado, registrado y equipado para su desempefio en

la institucion.
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Tabla 4

Detalle del procedimiento

RESPONSABLE

ACTIVIDAD

TAREAS

. ldentificar

necesidades de

Recurso Humano

Realiza una proyeccién de necesidades de capital
humano considerando los factores por los cuales

se requiere contratar personal.

. Coordinar

Necesidad

Institucional

Identificar la necesidad de contratacion a través de

una solicitud de la unidad correspondiente.

. Crear cargos para

Crear el cargo con sus perfiles y competencias

reclutamiento de

personal

satisfacer adecuadas y presentarlos en la sesion de Consejo
necesidad para aprobacion de las vacantes.
Institucional e Aprueban propuesta nuevos cargos:
Ir a la actividad 4
e No aprueban la creacion de vacantes:
Fin del proceso
. Realizar Elaborar y aprobar el perfil del puesto, detallando

requisitos, competencias y funciones

. Iniciar

comunicacion de
apertura de

plaza/vacante

Para iniciar la comunicacion de apertura de plaza
0 vacante se solicita al area solicitante presentar el

Formulario de Requerimiento de Personal
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6. Atender
Requerimiento de

personal

Jefe de Talento Humano o su delegado recibe el

requerimiento para reclutamiento de personal

7. Verificar
requerimiento de

personal

Jefe de Talento 8. Elaborar

Humano

Verificar si el requerimiento de personal se
encuentra dentro de la planificacion de
necesidades del Personal.

e Se encuentra Planificado el requerimiento:

Ir Actividad 8.

9. cronograma de
entrevistas y

pruebas

e No se encuentra Planificado el requerimiento:
Ir Actividad 5.

Elabora el cronograma de entrevista y comunica a

los jefes de area para que preparen las pruebas

técnicas para los candidatos en las fechas

propuestas.

10. Realizar

entrevista y

En coordinacion con el jefe de area se realiza las

entrevistas y pruebas a los candidatos donde se

pruebas a evalla si existen candidato con las competencias
candidatos requerida para el cargo.
11. Notificar Se notifica mediante correo electronico los

resultado de las

postulaciones

resultados obtenidos en el proceso donde se da a
conocer si continua 0 no en la siguiente etapa.

e Continua en el proceso:
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Ir a la actividad 11

e No continua en el proceso:

Fin Proceso.
12. Realizar Aval Realiza la tltima entrevista en la que indaga temas
del postulante relacionados a su perfil profesional y personal del

postulate para aprobar o no el ingreso del

aspirante a la plaza disponible.

13. Notificar al Contactar al candidato y notificar que ha sido
candidato elegido para dicho cargo, se propone las
seleccionado condiciones de su contratacion, entre ellas el

cargo, funciones, sueldo y fecha de ingreso.

Fin Proceso.

Nota. Se presenta las distintas actividades y tareas que realiza el jefe de talento Humano dentro de

la institucion publica.

Los hallazgos han permitido revelar que el proceso actual de gestién de talento humano en
el GAD municipal no contiene algin tipo de estandarizacién; esto se debe claramente a los
siguientes aspectos como la planificacién de necesidades; en este punto las solicitudes de personal
se realizan de forma verbal y no tienen un adecuado analisis estructurado. Reclutamiento y
seleccidn; la evaluacion de los candidatos esta regido por medio de entrevistas generales, en las
que carecen de pruebas técnicas que permitan validar sus competencias, por ultimo, la vinculacion
formal; no hay un formato estandar que permita documentar la incorporacion de nuevos
empleados, lo que permite generar confusion y a su vez problemas de seguimiento a los nuevos

postulantes a un cargo. Ante estas situaciones presentadas el manual que se ha propuesto pretende
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corregir estas deficiencias a la hora de seleccionar el personal idoneo.

DISCUSION

Los resultados obtenidos en este trabajo de investigacion han evidenciado que el proceso
para realizar la seleccion del personal en el GAD municipal no cuenta con un sistema formal y
documentado, esto ha ocasionado inconsistencias en la asignacion de recursos humanos. Esto
contrasta con lo mencionado por Martinez y Vargas (2019), quienes afirman que dentro de un
proceso para seleccionar al personal debe ser estructurado lo que asegura que haya transparencia
y que este dentro de los lineamientos de los objetivos institucionales de acuerdo con las
capacidades que tenga el personal. En el presente caso, al no contar con una adecuada planificacion
estratégica en la seleccion da como resultado una limitacion en la capacidad operativa del GAD,
lo que afecta de manera considerable para la consecucion de sus metas dentro de la organizacion.

El andlisis realizado al proceso de reclutamiento muestra una alta dependencia hacia las
entrevistas en forma general y a la revision de hojas de vida, sin la adecuada implementacién de
herramientas sean estas técnicas o de pruebas especificas que permitan validar las competencias
que poseen los aspirantes. Segun Pesantez (2019), esta practica limita en gran parte la objetividad
del proceso y en algunos casos ocasiona contrataciones que no estan dentro de los parametros del
cargo al que postula. Esto se refleja de manera clara en los resultados que se han obtenido en esta
investigacion, donde la ausencia de evaluaciones técnicas y formales en el GAD ha puesto en
riesgo dos aspectos importantes como son el desempefio operativo y la dificultad para seleccionar
los aspirantes idoneos que cuenten con el perfil adecuado.

En relacién con la vinculacion que se da al personal, los resultados indican que no hay un
procedimiento formal que permita garantizar una adecuada integracion de los nuevos

colaboradores. Esta carencia afecta de manera significativa las responsabilidades que se han
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asignado y a su vez dificulta el seguimiento del desempefio en el entorno laboral. Gonzéalez (2020)
resalta que dentro de un proceso de incorporacion que esté debidamente estructurada se pueda
alinear las expectativas del empleado con los objetivos que se haya propuesto la organizacion lo
que permite fortalecer su crecimiento y productividad. En el caso del GAD estudiado, al no contar
con un programa de induccién limita de manera considerable los roles en la organizacién y genera
problemas para que los nuevos empleados puedan adaptarse, lo cual afecta de manera negativa a
la institucion.

Los resultados obtenidos de esta investigacion destacan mejoras en lo que respecta al
proceso de seleccion y vinculacion del personal hacia el GAD municipal. Las deficiencias que se
han identificado contratan con las mejores practicas que se han propuesto en la teoria, lo cual
evidencia la necesidad de que se deba implementar algin procedimiento formal y estandarizado
que optimice la gestién del talento humano, mejorando por otra parte la eficiencia operativa y
fortaleciendo la transparencia y equidad en la institucion pablica.

CONCLUSIONES

El objetivo principal de este estudio es la de disefiar un proceso integral que permita
vincular a una determinada persona a los GAD municipales, esto se logré a través del desarrollo
de un manual en la que se da a conocer las correspondientes directrices de manera clara y
estandarizadas. Este manual también aborda cuales son las deficiencias que se presentan en los
procesos de planificacion de necesidades, reclutamiento, seleccion y vinculacion del talento
humano a la institucion publica.

La argumentacion presentada ha permitido confirmar que ante la falta de una adecuada
estandarizacion esta genera diversas ineficiencias en el entorno operativo y por ende afecta de

manera notoria a la transparencia administrativa. EI manual propuesto no solo permite determinar
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los pasos que se deben seguir encada una de las etapas del proceso, sino que a su vez permite
comprobar su aplicabilidad para lograr un mejoramiento en la gestion del talento humano, esto
permite asegurar que las competencias que tengan los empleados estén debidamente alineadas con
los objetivos que se ha propuesto la institucion publica.

En lo referente a las fortalezas, este estudio propone una solucidn practica y a su vez
replicable que promueva tanto la eficiencia como la trasparencia dentro del &mbito de la gestion
publica. Este estudio radica sus fortalezas en un enfoque practico La metodologia empleada en
este caso de tipo cualitativa permitié obtener un andlisis profundo de todas las necesidades y
deficiencias actuales que se han presentado a la hora de seleccionar al personal idéneo. Por tanto,
las fortalezas del estudio se radican en su enfoque practico y con ello la propuesta de un manual
de procedimientos sea replicable en otros GAD de la provincia o del pais. Ademas, la informacion
que se recolecto se bas6 de manera exclusiva en datos de tipo cualitativo.

El alcance del estudio estuvo limitado a tres cantones de la provincia del Chimborazo, lo
que permite tener una restriccioén en la posibilidad de generalizar los datos obtenidos a nivel
nacional. Esta limitacion implica que los hallazgos encontrados reflejan de manera Unica la
realidad dada en estos cantones y as u vez podrian no ser representativos en cuanto a otros
contextos entro del pais.

Para las lineas futuras de investigacion se recomienda extender el estudio a otros GAD
municipales con el cual se pueda validar la efectividad del manual propuesto en diferentes
contextos. Por otra parte, podria darse un estudio riguroso sobre el impacto de la implementacion
de este manual en lo que se refiere al desempefio dentro de la organizacién y en la percepcién
publica que se da en la gestion administrativa.

El levantamiento de procesos dentro de la gestion de talento humanos en los Gobiernos
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Auténomos Descentralizados (GAD) se ha considerado una estrategia primordial para lograr una
eficiencia operativa y transparencia administrativa eficaz y confiable. La aplicacion de pruebas
técnicas para seleccionar el personal y la estandarizacion para vincular al personal garantizarian
un buen ajuste entre las competencias que tienen los empleados y las necesidades de las
instituciones publicas (Martinez y Vargas, 2019). La gestion de talento humano no solo se enfoca
en seleccionar el personal idoneo, sino también en el desarrollo y la retencion, dando un impacto
positivo en la organizacion y en la calidad del servicio publico que se promueva.

Otro aspecto para considerar y que es relevante que se identifico en la investigacion es la
necesidad de fortalecer la planificacion de las necesidades del personal que requieren los GAD
municipales. La ausencia de una metodologia estructurada que permita evaluar los requerimientos
de tipo laboral ha presentado dificultades cuando se asigna de manera eficiente los recursos
humanos. Implementar un sistema de planificacién que este basado en indicadores permitira que
se dé una gestion mas estratégica del talento humano y con ello contribuir a una buena distribucion
del personal en funcion de las necesidades que presente la institucion publica.
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