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1. Titulo

“Diagnostico y Formulacion de un Plan de Capacitacion para el GAD del Canton Macara

para el afio 2023”



2. Resumen
El Presente trabajo de Integracion Curricular denominado “Diagndéstico y Formulacion de un
Plan de Capacitacion para el Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén Macara para el
afio 2023” se lo realizo con el objetivo de solventar las necesidades del personal, para lo cual
se conto con la participacion de 76 servidores publicos administrativo, los cuales participaron
como poblacion objeto de estudio de la investigacion. Para el cumplimento de los objetivos y
obtencién de informacion se aplicaron los métodos: inductivo, deductivo y analitico con un
enfoque mixto el cual permitié determinar los resultados a partir de una encuesta conformada
por un banco de doce preguntas aplicadas a los servidores publicos de cada departamento y una
entrevista generada a partir de un dialogo semi estructurado el cual fue aplicado a los jefes
departamentales del GAD Macaré. Luego de la aplicacion de las técnicas se determiné las
necesidades de capacitacion de cada uno de los servidores, teniendo como mayor porcentaje de
relevancia los temas de capacitacion en compras publicas, relaciones publicas y atencién al
usuario; los cuales mantienen una frecuencia de necesidad en gran parte de los departamentos.
Finalmente se dio paso al seguimiento y evaluacion de el plan y comparacion de la realidad
actual con la evaluada preliminarmente, para lo cual, el departamento de talento humano sera

responsable de su ejecucion.

Palabras claves: Diagnostico, Capacitacion, Necesidades de capacitacion



2.1 Abstract
The present work of Curricular Integration called "Diagnosis and Formulation of a Training
Plan for the Decentralized Autonomous Government of the Macara Canton for the year 2023"
was carried out with the objective of meeting the needs of the personnel, for which 76
administrative public servers participated as the target population of the research. In order to
fulfill the objectives and obtain information, the following methods were applied: inductive,
deductive and analytical with a mixed approach which allowed determining the results from a
survey made up of a bank of twelve questions applied to the public servers of each department
and an interview generated from a semi-structured dialogue which was applied to the
departmental chiefs of GAD Macara. After the application of the techniques, the training needs
of each of the public servers were determined, with the highest percentage of relevance in the
topics of training in public procurement, public relations and customer service; which maintain
a frequency of need in most of the departments. Finally, the follow-up and evaluation of the
plan and comparison of the current reality with the preliminarily evaluated one, for which the

human talent department will be responsible for its execution.

Keywords: Diagnosis, Training, Training needs.



3. Introduccion

Dentro de las organizaciones a nivel general, el estar capacitado constantemente es una
ventaja que permite el desarrollo de las mismas, mejorando con eficiencia el desempefio de los
trabajadores para que estos logren aportar un incremento necesario y gracias a ello elevar el
indice de productividad de la organizacion, por tanto, un plan de capacitacién es una
herramienta imprescindible al ser un proceso en el cual el personal se ve involucrado en el
crecimiento de la organizacién, ayudando a generar una mayor comprensién en las
competencias y funciones que presta a la misma, dentro de él plan de capacitacion, la detencion
de necesidades es una de las fases preliminares ya que su objetivo es identificar las necesidades
reales y prioritarias de una institucion, al ser el primer paso para la implementacion de
capacitaciones, de estas se desprenden una serie de pasos las cuales nos ayudan a reconocer que
conocimientos, actitudes y habilidades son necesarias para el mejoramiento de sus funciones,
ademas esta fase es importante, ya que, nos permite enfocarnos en las necesidades prioritarias
del personal.

Un diagnostico de necesidades proporciona la informacion necesaria para que los
directivos de una organizacion conozcan la situacion de los trabajadores con respecto a su
cargo, de este modo pueden tomar las decisiones correctas para mejorar el ambiente de trabajo
y optimizar los recursos, por ende, una necesidad de capacitacion es la carencia de
conocimientos habilidades o actitudes para desenvolverse adecuadamente en su cargo. Dichas
necesidades pueden ser evaluadas a través del diagnostico que es el punto de partida para la
preparacion de un programa de capacitacion. Un plan de capacitacion puede tener dos puntos
de vista importantes tanto para el personal como para la entidad, el primero se basa en el derecho
y facilidad que tiene los servidores publicos para capacitarse y formarse tanto fuera como dentro
de la institucién, y como segundo punto se encuentra la obligacion que tiene las organizaciones

de planificar un plan de capacitacion que solvente las necesidades del personal y asi mismo



proporcione multiples beneficios como la adquisicibn de herramientas y habilidades
elementales para la eficiente interaccion en el entorno laboral y un éptimo cumplimiento de sus
funciones.

El presente trabajo de titulacion se planted con base a la obtencién y anélisis de las
necesidades de capacitacion de los servidores publicos y se encuentran estructurado de la
siguiente manera: en primer lugar, se establecido el titulo denominado: “Diagnostico y
Formulacion de un Plan de Capacitacion para el Gobierno Auténomo Descentralizado del
Canton Macara para el afio 2023”; seguido de un resumen, el cual abarca toda la investigacion
de manera sintetizada, haciendo énfasis a los objetivos planteados; asi como también, una
introduccion en la cual, se puede observar el tema, describiendo la teoria utilizada y su
importancia, el aporte que trajo consigo la investigacion y su estructura; a continuacion, se
encuentra el marco teorico en el cual se establece como primer punto los antecedentes de la
investigacion, seguida de la base tedrica en la cual se deriva la importancia de la capacitacion,
luego de ellos se incluy6 el marco legal, marco institucional y finalmente marco conceptual, en
los cuales se establecen las diferentes definiciones, importancia, métodos y herramientas
conceptuales e institucionales de la institucion. Luego de esto, se establecio y se desarroll6 una
metodologia en la cual se describe los materiales y métodos utilizados, el tipo de investigacién
y las diferentes técnicas aplicadas dentro de la misma, con el fin de conocer las necesidades de
capacitacion de los servidores publicos para el disefio del plan de capacitacién. Por
consiguiente, para dar cumplimento a los objetivos planteados en la institucién, se dio paso a
los resultados en los cuales se logro alcanzar el objetivo general, mediante el desarrollo de los
objetivos especificos establecidos: Determinar las necesidades de capacitacion del GAD
Macara y Elaborar el Plan de Capacitacion; Para lograr obtener los resultados esperados, se
aplicaron los instrumentos de aplicacién tales como: entrevista y encuesta a los servidores

administrativos que forman parte de los departamentos de la institucion, Ilegando a conocer las



necesidades que acarrean los mismos en los diferentes temas de capacitacion para asi lograr
generar plan de capacitacion idoneo que permita un desarrollo y desenvolvimiento eficiente en
las funciones y competencias asignadas de cada departamento. Asi mismo, se realiz6 la
discusion en la cual se contrasta los aspectos estudiados en la teoria, permitiendo corroborar
algunas bases expuestas en el marco tedrico con los resultados obtenidos; dentro de las
conclusiones y recomendaciones se permitid conocer y solventar las necesidades de los
servidores publicos para lograr dar paso al disefio del plan de capacitacion en funcion al
cumplimiento de los objetivos planteados dentro de la investigacion. Finalmente, la
bibliografia la cual representa las diferentes fuentes de consulta utilizada, seguido de los
anexos, los cuales permitieron dar sustento a lo fundamentado dentro de la institucion, ya sea

bibliografia utilizada en el marco teérico, tablas y figuras.



4. Marco teorico
4.1 Antecedentes

La capacitacion a lo largo de su historia, tiene 2 variables que son fundamentales para
su desarrollo, las cuales son el igualitarismo y la integralidad, y segin con el desarrollo de la
comunidad, se participaba segun la division natural del trabajo, en distintas obligaciones que
ayuden al grupo en general, esto se considera un entrenamiento el cual en un trabajo esto es
Ilamado como la primera etapa de la capacitacion (Mitnik & Coria, 2015).

Es por ello que, el objetivo de realizar un plan de capacitacion es generar cambios en el
comportamiento organizacional, ademas de que el proceso de casualidad es objeto atencidn
para relevar oportunidades, esto con el fin de favorecer continuamente al aprendizaje de la
organizacion.

Para Sosa (2014) en su investigacion denominada ‘“Propuesta de un programa de
capacitacion y desarrollo para el personal docente del Instituto tecnoldgico del nororiente
(ITECNOR)” determina a partir de los resultados obtenidos las necesidades para reforzar la
actitud de los docentes, ya que no se encuentran brindando un servicio eficiente y existe un
deficiente trabajo en equipo, considerando ademas la creacidon de estrategias que permitan
actualizar técnicas de ensefianza, logrando asi un mejor formato y plan de trabajo; esta
investigacion se larealizo con una muestra de 12 trabajadores en los cuales se aplicaron técnicas
con el fin de proponer un programa de capacitaciones y desarrollo 6ptimo.

Ademas, vemos como Ledezma (2012) a partir de su investigacion “Diagnéstico para
la elaboracion de un plan de capacitacion que mejore el desempefio laboral del personal en el
Gobierno Autonomo Descentralizado de la provincia Bolivar” establece el mejoramiento del
desemperfio de los trabajadores a partir de un programa de capacitacion sobre competencias
legales, ya que el bajo rendimiento laboral se ha determinado por su escaso nivel de dotacién y

técnicas para llevar a cabo sus funciones, esta investigacion se dio tomando en cuenta el



enfoque sistematico de Chiavenato en el cual se propone 4 etapas de capacitacion para lo cual
se aplicd una muestra de 153 funcionarios a los cuales se evalué el desempefio antes y después
de la implementacion del programa de capacitacion, llegando a tener resultados deficientes en
su desempefio, una vez culminado el plan implementado se lograron obtener resultados
favorables, mejorando notablemente el desempefio de los mismos, lo que demuestra claramente
con un indice del 18,19% en el promedio general de desempefio que la capacitacion influye
positivamente en su rendimiento.

Por consiguientes, los autores Diaz & Coronel (2018) en su investigacion denominada
“Propuesta de un plan de capacitacion para el desarrollo organizacional en la municipalidad
distrital de tuman” cuyo objeto fue proponer un plan de capacitacion para el desarrollo de sus
trabajadores, para lo cual realizo un andlisis porcentual a partir de la aplicacion de una encuesta
realizada a 50 trabajadores, logrando obtener como resultados que el 54,5% opten por temas de
desarrollo organizacional, asi mismo, el 18,2% menciona que desean ser parte de temas de
atencion al usuario, el 15,9% sugieren temas de liderazgo y toma de decisiones y finalmente
un 11,4% prefieren temas de comunicacion efectiva; obteniendo como resultado la elaboracion
de un plan de capacitacion en base a los temas antes mencionados. concluyendo que esta
investigacion ayudo efectivamente a crear confianza laboral y contribuyo al desarrollo de la
entidad.

Por otro lado, en la investigacion realizada por Sanchez (2015) sobre ““ Control de
recursos humanos y su incidencia en el desempefio laboral en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton San Pedro de Pelileo de la provincia de Tungurahua”
sostiene que mediante los estudios realizados a los 52 servidores, un bajo nivel de desempefio
laboral, esto por no existir una capacitacion continua y una falta de control por parte de recursos
humanos en la mejora de las destrezas del personal, el analisis realizado a partir del calculo del

chi cuadrado nos da a conocer como influye la falta de capacitacién en el desempefio de los



mismos, dando paso a la ejecucion del plan el cual tuvo como resultados que los servidores de
dicha institucion mejoren su desempefio laboral considerablemente.

Parra Penagos & Rodriguez Fonseca, (2016) mencionan que una institucién busca
capacitar a su personal, ya que, este proceso ayuda a que obtengan habilidades y destrezas
necesarias para el desempefio en el cargo donde se genera el aprendizaje de sus colaboradores.
A partir de ello vemos dentro de la investigacion de Pintado (2021) denominado “Plan de
capacitacion para mejorar el desempefio laboral del personal de la cooperativa de servicios
multiples APROCASSI” que a partir de los resultados obtenidos en las encuestas realizadas a
los 30 servidores el 76% mencionan la necesidad de contar con capacitaciones por parte de la
entidad, permitiéndoles mantener un mejor ritmo de trabajo y un mejor desempefio laboral,
determinando finalmente como la correlacion entre el desempefio y la ejecucion de un plan de
capacitacion permiten a la institucion mejorar sus directrices y técnicas obteniendo resultados
positivos en el desarrollo de sus competencias en el &mbito laboral y profesional.

Gran parte de las organizaciones desarrollan algin tipo de actividad de capacitacion,
caracterizando las actividades de capacitacion en funcion de la duracion de las actividades, su
modalidad, los destinatarios de las mismas y si la capacitacion esta a cargo de las mismas
organizaciones o participan otras instituciones en el desarrollo de las mismas (Rutty, 2007).

Para ello partimos de definir los objetivos de nuestro tema de investigacion el cual
consiste primero en diagnosticar las necesidades que tienen los servidores publicos, para
posteriormente a partir de los resultados obtenidos, implementar el disefio de un plan de
capacitacion en el cual buscaremos mejorar la perspectiva y desempefio de los servidores
publicos administrativos del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Macaré

El capacitarse es muy importante y no solo se lo debe hacer antes de ingresar a un puesto

de trabajo, sino que realizarlo de manera continua, ya que, en cualquier instancia es algo



positivo y favorable para la institucién como para la persona, que ayudara a que su desempefio
laboral sea mas eficaz y asi mismo pueda aportar con ideas que benefician a todos.
4.2 Base teorica
4.2.1 Teoria de Barney

De acuerdo a la teoria de recursos y capacidades de Barney (2001) se postula la
importancia de los activos intangibles, debido a su capacidad de generar una ventaja
competitiva para las empresas, donde es posible destacar el conocimiento como activo
intangible valioso. De tal forma que se ha encontrado evidencia que permite identificar la
gestion del conocimiento en dicha teoria.

Ademas, en dicha teoria se establece el conocimiento como parte importante en la
obtencion de ventaja competitiva, sin embargo, para que ésta sea duradera a lo largo del tiempo,
es necesaria una adecuada gestion y una frecuente capacitacion del personal. Esto significa que
todas las instituciones estan expuestas a disefiar e implementar estrategias encaminadas a la
mejora continua permanente para ser competitivas, a través del uso racional de sus recursos y
capacidades.

Barney (2001) menciona que una institucion adquiere una ventaja competitiva
sostenida, por el trabajo que desarrollan en conjunto los recursos; ademas, es una perspectiva
que proporciona una justificacion de como los recursos humanos de una institucion podrian ser
un potencial de ventaja competitiva sostenible.

Las capacidades son el resultado de implementar, coordinar y combinar un grupo de
diferentes recursos, utilizando procesos organizativos para alcanzar un fin. Estas pueden ser
operativas y dinamicas, la primera se refiere a la realizacion de una actividad, por ejemplo, la
fabricacion de un producto en particular que involucra una serie de rutinas. Por su parte, las
capacidades dinamicas implican la adaptacién y cambio, para construir, integrar o reconfigurar

otros recursos y capacidades (Grant, 1999).
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Segun esta teoria la unica forma de conseguir ventajas competitivas sostenibles es a
través del desarrollo de capacidades distintas (Grant, 1999). Por lo cual, se define la capacidad
como la actitud o habilidad de un grupo de recursos para realizar alguna tarea o actividad.

4.2.2 Teoria de Chiavenato

Segun Chiavenato (2011) menciona que: la capacitacion es el proceso educativo de
corto plazo el cual la personas adquieren conocimientos y desarrollan habilidades y
competencias en funcion a los objetivos definidos. A partir de ello vemos como un proceso de
capacitacion es una herramienta fundamental para cualquier organizacion, ya que ademas de
brindar conocimientos, permite un mejor desenvolvimiento de los trabajadores generando un
mejor ambiente laboral.

Los principales objetivos de capacitacién que menciona Chiavenato (2011) en su teoria
de capacitacion y desarrollo de personal son:

1. Inducir al personal para el desarrollo de diversas tareas del puesto.

2. Brindar diversas oportunidades tanto en el desarrollo organizacional como
profesional.

3. Crear un clima satisfactorio que permita aumentar la motivacién entre el

personal y a su vez generar una mejor comunicacion
La capacitacion permite proporcionar diferentes métodos de aprendizaje orientando asi
de manera positiva y en beneficio de la persona como trabajador y profesional, permitiendo
desarrollar conocimientos, actitudes y habilidades que beneficien a ellos como a la
organizacion.

Ademas, esta teoria implica un proceso de cuatro etapas para una correcta ejecucion:
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Figura 1
Ciclo de la Capacitacion
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Nota. La Figura 1 indica las etapa del ciclo de capacitacion segun la teoria de
(Chiavenato, 2011)

La primera etapa nos habla acerca de la deteccion de necesidades de capacitacion, la
cual se la realiza mediante un diagndstico preliminar, seguido de ellos viene la segunda etapa
que trata de la implementacion de planes y programas de capacitacion que se realiza a partir de
la informacion obtenida, como tercera etapa se encuentra la ejecucion de la capacitacion en el
cual los servidores adquieren los conocimientos a partir de la aplicacion de los programas por
parte de los encargados de capacitar, y finalmente la ultima etapa comprende la evaluacion de
los resultados de capacitacion en el cual se da seguimiento de las actividades realizadas para

luego comparar la situacion actual con la anterior.
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4.3 Marco Conceptual

4.3.1 Capacitacion

Segun los autores (Bandy Mondy & Robert M, 2010) mencionan que la definicion de
capacitacion hace énfasis a “una importante actividad dentro de la gestion de talento humano,
la cual, no solo se dedica a formar y desarrollar las capacidades del personal, sino también en
los procesos de planeacion de carreras de forma individual y de evaluacion de las funciones del
personal.

A partir de esta afirmacion, se puede establecer que se considera a la capacitacion como
una actividad imprescindible dentro de toda organizacion, puesto que, uno de los propdsitos
fundamentales de esta es orientar, guiar y palpar de conocimientos a los integrantes de la misma,
para asi lograr un mejor desenvolvimiento en el desarrollo de sus funciones, aumentando su
productividad y eficiencia, y a su vez creando beneficios dptimos para la institucion.

Por otro lado, Alles (2010) define a la capacitacion como: “el conjunto de acciones
estructurales de la formacion, presentadas como curso, con objetivos, temas generales y
especificos, tiempo y responsables, siendo asi una transmision de conocimientos realizada de
manera organizada”

Es por ello que para todas las instituciones se considera importante la necesidad de
capacitar frecuentemente a su personal, esto en funcién de que se ejecute y gestione de una

mejor manera el cumplimiento de sus competencias y responsabilidades.

4.3.2 Importancia de la Capacitacion

Segun Robbins & Coulter (2009): La capacitacion tiene una gran influencia en el
desarrollo integral de las organizaciones, ya que, se consideran no solo como un proceso que
se da una sola vez, sino también, como un proceso de mejoramiento continuo, que se orienta
siempre hacia la busqueda de conocimientos y habilidades, ajustados a los cambios que presenta

el mundo actual.
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Esto nos indica la relevancia que tiene la capacitacion del personal dentro de una
organizacion ya que a partir de ello se logra obtener mejor un mejor desempefio y desarrollo de
los servidores publicos de las instituciones por lo cual se benefician ambas partes, tanto el
personal como la institucion.

Ademas, Mager (2001) Menciona que la capacitacién es apropiada Unicamente cuando
existe algo que las personas no saben cémo hacerlo, o también cuando necesitan saber hacerlo.

La idea es que la capacitacion aporte a la institucion a partir de reforzamiento de
conocimientos y adquisicion de nuevas técnicas que faciliten el desarrollo de sus funciones
dentro de cada una de las &reas establecidas.

4.3.3 Obijetivos de la Capacitacion

El objetivo principal de la capacitacion dentro de las diferentes instituciones es lograr
la adquisicién de conocimientos y técnicas para la gestion de los departamentos, contribuyendo
al desarrollo personal y profesional de los empleados, mejoramiento del ambiente laboral y
actualizacion de conocimientos.

4.3.4 Beneficios de la Capacitacion

Segun Carrillo & Alberto (2015) Considera que la capacitacion cumple un rol
primordial en las organizaciones debido principalmente a que influye en el incremento de las
productividad de las empresas, del mismo modo permite que las organizaciones tengan un
personal con motivacion y compromiso, calificado y con alto sentido de pertenencia.

Esto nos permite visualizar que la capacitacion es una herramienta imprescindible que
permite identificar y solventar las debilidades de conocimientos que tienen los empleados en
las organizaciones, ya que, al capacitar eficientemente a los colaboradores, éstos se pueden

sentir motivados, lo que puede convertirse en productividad al interior de la institucién.

14



4.3.5 Diferencia entre Capacitacién y Formacion

Segun Chiavenato (2011) la capacitacion hace énfasis a “un proceso educativo a corto
plazo, aplicado de manera sistemética y organizada, mediante las cuales las personas aprenden
conocimientos, actitudes, habilidades, en funcion de objetivos definidos”

Ademas, podemaos establecer que este proceso permite al personal de una organizacion
adquirir conocimientos, habilidades y competencias en funcién a los objetivos y funciones
establecidas en cada area y departamento en la cual presten sus servicios, logrando asi fomentar
la formacion continua, reforzar sus conocimientos y poner en practica dentro de la institucion.

Por otra parte, para Casanova (2003) la formacion se trata de “una actividad cuyo objeto
es descubrir y desarrollar las aptitudes humanas para una vida activa productiva y satisfactoria”

A partir de estos conceptos podemos comparar como los autores nos muestran que la
formacidn se trata de la preparacion de las personas de manera formal para adecuarse a un
puesto de trabajo, sin embargo, la capacitacion hace énfasis a la frecuente actualizacion de
conocimientos que tiene el personal de una institucion a partir del puesto en el que se
desenvuelve.

4.3.6 Diagnostico de necesidades de capacitacion

Segun Moyano Gonzalez et al., (2014) nos menciona que el diagnostico de necesidades
de capacitacion es “un proceso que se encarga de fortalecer las actitudes, habilidades y
competencias de quienes integran una organizacion, con el propésito de aportar
significativamente al logro de las metas y objetivos planteados”

El Diagnostico de necesidades de capacitacion es una herramienta imprescindible para
una institucion ya que nos permite conocer las deficiencias y detectar las necesidades que el
personal requiere para desempefiar efectivamente sus funciones de trabajo.

Grados (2009) manifiesta que el Diagnostico de las necesidades de capacitacion se

convierten en un estudio flexible, participativo, dindmico y sistemético, orientado a obtener un

15



mayor nivel posible de compromiso de los servidores en la prestacion de un servicio, buscando
su perfeccionamiento.

Es por ello que para lograr que un diagnostico de necesidades sea eficiente se requiere
el aporte y la mayor participacién del personal que labora en los distintos departamentos
posibilitando el vinculo entre las personas y las necesidades existentes de la institucion, esto a
partir de un proceso constante de acciones que permite a la organizacion tener el conocimiento
de las necesidades, puesto que estas varian constantemente.

4.3.7 Meétodo para deteccion de necesidades
Reza (2006) nos menciona que existen tres tipos de identificacion de necesidades de
capacitacion los cuales son los siguientes:

El primero se identifica como el “método reactivo” el cual tiene como funcién estudiar
las necesidades de los funcionarios y se la realiza de manera superficial, una simple deteccién
de problemas a satisfacer, sin conocer con exactitud sus caracteristicas, ademas de que es un
método sencillo y rapido de aplicar.

El segundo método se denomina “Método de frecuencias” el cual es un estudio mas
profundo, es decir basado en situaciones y casos especiales, con informacion mas detallada y
gracias a la observacion directa, se presenta una lista de cursos al personal y cada consultor
elige las necesidades que quiere resolver.

Finalmente, el “método de comparacion” el cual se define como aspectos que lo que es
y lo que deberia ser, lo que permite que la comparacion identifique las diferencias que deben
abordarse, tiene un precio alto y el tiempo de aplicacién es largo, lo que permite una mayor
certeza al tomar las decisiones y resolver problemas organizacionales. Reza (2006)

4.3.8 Herramientas de deteccion de necesidades
En cuanto a herramientas de deteccion de necesidades de capacitacion, el autor Reza

(2006) nos menciona que los mecanismos mas conocidos son los siguientes:
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Evaluacion de Desempefio dirigida a comparar el desempefio de un servidor publico con
los estandares determinados para el puesto, se entrega un cuestionario de preguntas especificas
sobre habilidades, conocimientos y opiniones. ademas, también busca describir las tareas, la
definicion de sus objetivos y diferencias entre otros cargos de la institucion.

Anadlisis de puesto, el cual su funcion es definir funciones y objetivos que cada empleado
requiere, un perfil de trabajo en donde se detalla las habilidades, la personalidad, la educacion
y la experiencia de una persona. las pruebas de desempefio las cuales permiten la medicion del
conocimiento que debe tener el trabajador con su puesto.

Por ultimo, se destaca el buzdn de sugerencias y quejas, el cual ayuda a que se obtenga
informacidn constante sobre los problemas que esta pasando el personal de una institucion.

Todas las herramientas mencionadas deben de ser ejecutadas eficientemente en una
institucion para que asi se pueda conocer las necesidades de capacitacion que deben de ser
atendidas, esto con un solo fin el cual es buscar mejorar la gestion integral de la institucion.

4.3.9 Técnicas para detectar necesidades
Moyano Gonzalez et al., (2014) nos indican que las técnicas para detectar las necesidades de
capacitacion mas utilizadas son la entrevista, la encuesta y la observacion el cual cada un
cumple con una funcién determinada.

La entrevista es una técnica frecuente que se utiliza en muchas instituciones y la cual
nos sirve para poder recolectar informacion e identificar varias necesidades de la o las personas
a la cual va dirigida, esta se basa en un dialogo o conversacion entre dos personas a partir de
una serie de preguntas semi estructuradas de las cuales obtenemos como resultado la
informacion requerida; en cambio, la encuesta es otra de las técnicas que mas se utiliza y la cual
su funcion es la recoleccion de datos en gran volumen, es decir que responde las inquietudes
especificamente que deseamos saber, y estas pueden realizarse de forma presencial como

virtual, a través de un banco de preguntas realizadas con el objetivo de conocer la realidad
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actual; finalmente se encuentra la técnica de observacion la cual nos permite determinar la
conducta del personal identificando el desempefio laboral con las funciones asignadas por la
organizacion.

4.4 Marco Legal

4.4.1 Constitucion de la Republica del Ecuador

La Constitucion de la Republica del Ecuador en su art. 234 manifiesta que:

El estado “garantizard la formacién y capacitacion continua de los servidores o
servidores publicos a través de las escuelas, institutos, academias y programas de formacion o
capacitacion del sector publico; en coordinacion con instituciones nacionales e internacionales
que operan bajo acuerdos con el Estado” (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008)

4.4.2 Ley Orgénica del Servidor Publico, LOSEP

Dentro del Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico en su articulo
23 literal Q nos habla acerca de:

Los derechos de las servidoras o servidores publicos, nos menciona que: es un derecho
irrenunciable el recibir formacion y capacitacion continua por parte del Estado para lo cual las
instituciones prestaran las facilidades (Reglamento General a la Ley Organico del Servicio
Publico, 2020)

Asi mismo, el Art 51 de Competencias del Ministerio de Relaciones laborales en el
ambito de esta ley, nos menciona en el literal G que:

Se establecerd politicas nacionales y normas técnicas de capacitacion, asi mismo, se
coordinara la ejecucién de programas de formacion y capacitacion para el personal
(Reglamento General a la Ley Organico del Servicio Publico, 2020)

Es importante también mencionar que el Art 52 de Atribuciones y Responsabilidades de

las Unidades de Administracion de Talento humano no sefiala en el literal P que:
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Hay que coordinar anualmente capacitaciones con la red de formacion y capacitacion
continua del servidor publico (Reglamento General a la Ley Organico del Servicio Publico,
2020)

Dentro del capitulo 5 en lo que tiene que ver con la formacion y capacitacion nos
menciona varios articulos en donde en el articulo 70 nos habla que:

El talento humano es el encargado de brindar estas capacitaciones con la adquisicién y
actualizacion de conocimientos, desarrollo de técnicas habilidades y valores para la generacion
tendiente a respetar los derechos humanos (Reglamento General a la Ley Organico del Servicio
Publico, 2020)

En el Art 71 hablamos de Programas de Formacion y Capacitacion en donde menciona
que para cumplir con la obligacion de prestar servicios publicos de 6ptima calidad:

El Estado debe garantizar y financiar la formacion y capacitacion continua de los
servidores publicos, esta mediante la implementacion y desarrollo de programas de
capacitacion (Reglamento General a la Ley Organico del Servicio Publico, 2020)

El Art 72 habla de la Planeacion y Direccion de la Capacitacion y menciona que:

El ministerio de relaciones laborales coordinara con las redes de formacion y
capacitacion de los servidores publicos y las unidades de administracion de talento humano de
la institucion la ejecucién del Plan nacional de formacion y capacitacion de los servidores
publicos, esta debera ser desconcentrada y descentralizada acorde a los preceptos
constitucionales (Reglamento General a la Ley Organico del Servicio Publico, 2020)

El articulo 73 es muy importante ya que nos habla de qué la formacién y capacitacion
efectuada en los servidores publicos en la que el Estado hubiese invertido en recursos
economicos, generara responsabilidad de transmitir y de poner en practica nuevos
conocimientos, es decir el triple del tiempo de formacion o capacitacion (Reglamento General

a la Ley Organico del Servicio Publico, 2020)
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Asi mismo el Art 104 menciona que la institucion valorara la capacitacion del personal
y los puestos seran remunerados sobre la base de un sistema que garantice el principio de qué
la remuneracion de las servidoras o servidores sea proporcional a sus funciones, eficiencia
responsabilidades y valorara la profesionalizacion (Reglamento General a la Ley Organico del
Servicio Publico, 2020)

Dentro de la LOSEP existen unas disposiciones generales en la cual en la seccion 112
nos indica que los fondos provenientes de multas y sanciones pecuniarias, impuestas a
servidores por infracciones disciplinarias, se depositaran en la cuenta Unica de la instituciéon y
los fondos seran destinados para formacion y capacitacién de los servidores (Reglamento
General a la Ley Organico del Servicio Publico, 2020)

4.4.3 Norma Técnica del Subsistema de Formacién y Capacitacion

La Norma Técnica del subsistema de formacidn y capacitacion nos indica en el Art 11
que:

La capacitacion se orienta al desarrollo profesional a través de la adquisicion y
actualizacion de conocimientos, desarrollo de competencias y habilidades de las y los
servidores publicos, con la finalidad de impulsar la eficiencia y eficacia de sus puestos de
trabajo y de los procesos en los que interviene (Norma Técnica del Subsistema de Formacion y
Capacitacion, 2023)

Ademas, el Art 12 menciona que existen diferentes clases de capacitaciones las cuales
son: capacitacion inductiva, capacitacion técnica, capacitacion gerencial y/o directiva y otras
capacitaciones.

Capacitacion inductiva. - Destinada a orientar difundir y reafirmar a los servidores

publicos principios y valores institucionales acorde con su vision mision y objetivos.
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Capacitacion Técnica. - Estd directamente relacionada con el desarrollo de
conocimientos destrezas y habilidades técnicas en funcion de la mision de los productos y
servicios que genera el proceso institucional y sus puestos de trabajo.

Capacitacion gerencial y/o directiva. - Tiene como finalidad el desarrollo de
competencias conductuales requeridas por las y los servidores publicos que tienen la
responsabilidad de gerenciar, direccionar y gestionar los procesos organizacionales.

Otras capacitaciones. - Todas aquellas destinadas al desarrollo de competencias
conductuales requeridas para las y los servidores publicos (Norma Técnica del Subsistema de
Formacién y Capacitacion, 2023)

Asi mismo el Art 17 dentro del capitulo 1V del proceso de capacitacion nos contempla
las fases para llevar un proceso paso por paso y los cuales es importante sefialar cuéles seran
los que nos serviran para la elaboracion de nuestro plan de capacitacion, los cuales son los
siguientes: detencion de necesidades de capacitacion, elaboracion del plan y su programacion
(Norma Técnica del Subsistema de Formacion y Capacitacion, 2023)

El Art 18 en la fase de la Deteccion de Necesidades de Capacitacion nos menciona que:

Las UATH institucionales determinaran las necesidades de capacitacion de cada
servidor para disefiar el plan institucional de capacitaciéon (Norma Técnica del Subsistema de
Formacion y Capacitacion, 2023)

El Art 19 de la Elaboracion de Planes nos menciona que:

Se disefiara el plan de capacitacion en base a la deteccidn de necesidades elaboradas por
cada unidad administrativa (Norma Técnica del Subsistema de Formacion y Capacitacion,
2023)

Asi mismo, el Art 20 en lo que tiene que ver con Programacion nos menciona que:

Elaborard el cronograma de eventos participantes y presupuesto de capacitacion, de
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conformidad al plan institucional previamente aprobado por la méaxima autoridad (Norma

Teécnica del Subsistema de Formacion y Capacitacion, 2023)

4.5 Marco Institucional
4.5.1 Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Macara
El Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Macara es una institucion publica
creada con el fin de dar atencién y servicio a la comunidad Macarefia, dentro de la estructura
institucional del GAD Macara podemos identificar cuatro unidades operantes, las cuales en su
conjunto aportan al logro de objetivos institucionales:

e Nivel Operativo
¢ Nivel de Apoyo
e Nivel de Asesoria

e Nivel Gobernante

4.5.2 Misién y vision del Gobierno Auténomo Descentralizado de Macara

Tabla 1.
Mision y vision del Gobierno Autonomo Descentralizado de Macara

Misién

Vision

Proporcionar a la comunidad cantonal servicios
publicos de calidad, con eficacia, eficiencia y
buen trato, con gestion interinstitucional y un
manejo adecuado de todos sus recursos. Liderar
el desarrollo cantonal con participacion activa de
sus actores para la planificacion, priorizacién y
control social, en ejecucion y evaluacion de
planes y proyectos prioritarios para la
comunidad, garantizando el desarrollo
sustentable y sostenible del cantén Macara.

El Gobierno local para los préximos cinco afios,
se constituird en un ejemplo del desarrollo local
y contara con una organizacion interna altamente
eficiente, que garantice productos y servicios
compatibles con la conservacién y preservacion
recursos naturales y la demanda de la sociedad,
ademas sera capaz de asumir nuevas
competencias vinculados con el desarrollo
sustentable, con identidad cultural, de género,
descentralizando y optimizando los recursos,
para asi asegurar la calidad de vida de la
poblacién y la proteccién de su patrimonio
natural y cultural.

Nota. Elaboracion propia, esta tabla indica la mision y vision del Gobierno Auténomo
Descentralizado del canton Macara. Informacion tomada de la pagina web de la institucion.
(G.A.D. MUNICIPAL DEL CANTON MACARA, 2022)
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4.5.3 Locacién
El Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Macara esté ubicado en la provincia
de Loja al sur del pais en la direccién Av. Carlos Veintimilla y calle Bolivar, edificio de la

misma entidad.
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4.5.4 Organigrama Estructural

Figura 2.
Organigrama Institucional
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5. Metodologia

5.1 Materiales

Para el desarrollo de la presente investigacion fue necesario tres tipos de materiales
los cuales fueron los siguientes:

Bibliogréaficos
e Libros
e Articulos Cientificos
e Documentos Electrénicos

e Constitucién del Ecuador, LOSEP, Norma Técnica de Formacién y Capacitacién

Equipos Tecnologicos

e Computador
e Impresora
e USB

Suministros de Oficina

e Esferograficos

Hojas y carpetas

5.2 Enfoque

La presente investigacion fue abordada a partir de un enfoque de caracter mixto
cuantitativo y cualitativo, en el cual se obtuvo informacion de los servidores publicos del GAD
Macara sobre capacitacion a partir de las encuestas y entrevistas realizadas, esto permitio la
descripcion de las principales caracteristicas que debe incluir en nuestro Plan de Capacitacion
para un mejor estado laboral.

5.3 Disefio

El disefio que se aplico en el presente proyecto de investigacion fue no experimental,
debido a que la informacion que se obtuvo se la tomd tal cual se encuentra en la realidad del
Gobierno autonomo descentralizado del Canton Macara y no se manipulara ningun tipo de

variables por cuanto la informacion sera tomada de acuerdo a las necesidades detectada.
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5.4 Tipo de Investigacion

En el presente trabajo se utilizé el tipo de investigacion descriptivo, ya que ayudo a

especificar propiedades y caracteristicas que permitid saber el por qué y para que se realizo la

investigacion. Asi mismo, busco especificar las propiedades y caracteristicas importantes del

del estudio realizado.
5.5 Poblacién

La presente investigacion fue de 76 servidores publicos del Gobierno Auténomo

Descentralizado del Canton Macara que rigen bajo el régimen de la LOSEP, debido al nimero

de servidores publicos no fue necesario obtener una muestra por lo cual se trabajara con el

personal establecido.

Tabla 2.
Distributivo Muestral
DEPARTAMENTOS N. TOTAL
Gestion de Planificacion Urbana y Rural 14
Gestion de Obras Publicas 4
Gestion Integral de Manejo Ambiental y Servicios Publicos 4
Gestion de Movilidad, Transito, Transporte y Seguridad Vial 4
Gestion de Comisaria Municipal 5
Gestion de Accion Social 7
Gestion de Registro de la Propiedad y Mercantil 3
Gestion de Junta Cantonal de Proteccion de Derechos 4
Gestion de Secretaria de Consejo 3
Gestion de Comunicacion y Relaciones Publicas 2
Gestion Administrativa 10
Gestion Financiera 16
TOTAL 76
Nota: Elaboracién propia, En esta tabla se detalla el total de servidores publicos que se encuentran por
cada departamento
5.6 Métodos

5.6.1 Método Inductivo

Este método fue aplicado ya que, mediante la informacion obtenida se permitio estudiar,

observar y conocer las diferentes necesidades que acarrean el personal del Gobierno Autébnomo

Descentralizado del Canton Macard, las mismas que ayudaron a facilitar la planificacion y
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disefio del plan de capacitacion, logrando asi cumplir de manera éptima los objetivos planteados
en esta investigacion.
5.6.2 Meétodo Deductivo

Dentro de la aplicacion de este método se logro obtener informacion general sobre las
necesidades de capacitacion del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantdon Macara, asi
mismo, nos sirvid para la recoleccion de datos a través de las encuestas y entrevistas aplicadas,
las cuales nos permitid la construccion de los resultados.

5.6.3 Meétodo Analitico

Este método permitié organizar la deteccion de necesidades de capacitacion de los
servidores a partir de la aplicacion de las encuestas y analisis de la entrevista, dando paso a la
construccion de un plan de capacitacion.

5.7 Técnicas
5.7.1 Encuesta

Se disefio un cuestionario conformado de 12 preguntas de caracter abierto, cerrado y de
opcion multiple las cuales fueron aplicadas a los servidores publicos administrativos y
relacionadas con las necesidades de capacitacion a los conocimientos que tiene el personal del
Gobierno Auténomo Descentralizado del canton Macara.

5.7.2 Entrevista

Se realizo un guion previo en donde se agrupo la informacion requerida, la misma que
fue dirigida a 12 jefes departamentales del GAD Macara con la finalidad de dar respuestas a
dudas existentes y poder lograr obtener una mejor perspectiva sobre las necesidades de

capacitacion de los diferentes departamentos administrativos.
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6. Resultados.

La presente investigacion se la realizo en los departamentos del Gobierno Autonomo
Descentralizado del Canton Macara, en la cual se obtuvo como resultado la siguiente

informacion.

6.1 Cumplimiento del Objetivo 1: Determinar las necesidades de Capacitacion del
Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Macara.

Para el cumplimiento del objetivo uno se determind las necesidades de capacitacion que
posee el gobierno auténomo descentralizado del Cantén Macara a partir de las encuestas y
entrevistas realizadas a los servidores publicos de la institucion, constituido de la siguiente
manera.

Mediante la entrevista se logro entablar dialogo a partir de una guia semiestructurada
aplicada al director de talento humano y a cada uno de los jefes departamentales de la institucion
para la obtencion de informacion y conocimientos de necesidades de capacitacion que sostiene
los servidores publicos de cada uno de los departamentos, las cuales se encuentran detalladas

en la tabla presentada a continuacion.

Tabla 3.
Estructura de la entrevista realizada

Departamentos Necesidades

Formulacion de Proyectos
Atencion al Usuario

Ordenamiento de archivo
Relaciones Humanas

Técnicas administrativas de oficina
Contratacion publica

Director de Talento Humano

Educacion ambiental y tratamiento del cuidado del agua.
Clasificacion de residuos solidos biopeligrosos.

Valores y principios morales.

Formulacién y proyectos

Gestién de Planificacién
Urbana y Rural
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Gestion Integral de Manejo

Ambiental y Servicios e Mantenimiento de sistema del agua potable
Publicos
Gestion de la Junta Cantonal e Técnicas de atencion al usuario y sensibilizacion a los
de Proteccion de Derechos empleados en el trato a los ciudadanos

e Valores y principios morales

Gestion de Accion Social o -
e Técnica de Formulacion de proyectos

Gestion de Obras Publicas e Fortalecimiento de compras publicas

Gestion Integral de
Movilidad, Transito,
Transporte y Seguridad Vial

Relaciones Publicas
Atencion al Usuario

Valores, principios morales
Relaciones humanas

Gestién Administrativa

organizacion de archivo
e Técnicas administrativas de oficina

Elaboracion y redaccién de documentos administrativos
Técnicas de archivo general, gestion documental y

e Actualizacion de conocimiento de las normativas

Gestion Financiera tributarias vigentes
e Paquete Informéatico Office

Nota: Elaboracion propia, datos tomados de la entrevista realizada a cada jefe departamental del

Gobierno Auténomo descentralizado del cantéon Macara

Al aplicar las encuestas a los servidores publicos del Gobierno Auténomo

Descentralizado del Canton Macaréa se obtuvo que del 100% de los servidores encuestados, el

74% fueron de sexo masculino, mientras que el 26% son del sexo femenino.

Tabla 4.
Género
Sexo Personas Encuestadas Porcentaje
Femenino 20 26%
Masculino 56 74%
TOTAL 76 100%

Nota: Elaboracion Propia, Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores publicos del

Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Macara
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Para determinar las necesidades de capacitacion que poseen los servidores publicos
del GAD del Canton Macara se aplicé una encuesta de 12 preguntas de las cuales se

obtuvo los siguientes resultados:

1. ¢Cuédles son los temas de capacitacion que usted considera necesario para el
eficiente desarrollo de su trabajo de acuerdo a sus funciones y responsabilidades?

Tabla 5.
Temas de Capacitaciones mencionados por Departamento Administrativo.

DEPARTAMENTO DE GESTION ADMINISTRATIVA
TEMAS DE CAPACITACION Frecuencia Porcentaje

Técnicas administrativas de organizacion 1 3%
Atencién al Usuario 4 13%
Manejo de Equipos tecnologicos 2 7%
Compras publicas 8 27%
Procesos administrativos y gubernamentales 6 20%
Recursos humanos 2 7%
Seguridad informatica 1 3%
Telecomunicaciones orientada a fibra dptica 1 3%
Herramientas de ayuda informética 5 17%

TOTAL 30 100%

Nota: Elaboracion propia, Esta tabla muestra los temas de capacitacion receptado de los diferentes
servidores publicos del departamento de gestion administrativa a partir de la aplicacion de encuestas y
entrevista realizadas.

Tabla 6.
Temas de Capacitaciones mencionados por Departamento de Planificacion Urbana y Rural

DEPARTAMENTO DE PLANIFICACION URBANA'Y RURAL

TEMAS DE CAPACITACION Frecuencia Porcentaje

Atencion al Usuario 2 11%
Sistemas 3 17%
Formulacion de proyectos 1 6%
SINAT (Sistemas nacional de administracion de tierras) 2 11%
AUTOCAD-ArcGIS 4 22%
Georeferenciacion 3 17%
Programacion REVIT 1 6%
ARC MAP 2 11%

TOTAL 18 100%

Nota: Elaboracion propia, Esta tabla muestra los temas de capacitacion receptado de los diferentes
servidores publicos del departamento de planificacion urbana y rural a partir de la aplicacion de
encuestas y entrevista realizadas.
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Tabla 7.
Temas de Capacitaciones mencionados por Departamento de Accion Social

DEPARTAMENTO DE ACCION SOCIAL

TEMAS DE CAPACITACION Frecuencia Porcentaje

Atencion al Usuario 1 7%
Manejo de conflictos 1 7%
Formulacion de proyectos 4 29%
Tecnicas administrativas de Organizacion 2 14%
Contratacion publica 3 21%
Cooperacion internacional 3 21%

TOTAL 14 100%

Nota: Elaboracion propia, Esta tabla muestra los temas de capacitacion receptado de los diferentes
servidores publicos del departamento de accién social a partir de la aplicacién de encuestas y entrevista
realizadas.

Tabla 8.
Temas de Capacitaciones mencionados por Departamento Financiero

DEPARTAMENTO FINANCIERO

TEMAS DE CAPACITACION Frecuencia Porcentaje

SRI 7 13%
Paquete Informatico Office 11 20%
Atencion al Usuario 5 9%
Valores morales 1 2%
Relaciones humanas 3 5%
Legalizacion de documentos 3 5%
Presupuestos 5 9%
Analisis financiero 8 14%
Normativas tributarias 13 23%

TOTAL 56 100%

Nota: Elaboracion propia, Esta tabla muestra los temas de capacitacion receptado de los diferentes
servidores publicos del departamento financiero a partir de la aplicacion de encuestas y entrevista
realizadas.

Tabla 9.
Temas de Capacitaciones mencionados por Departamento GIMAS

DEPARTAMENTO DE GESTION INTEGRAL DE MANEJO AMBIENTAL Y SERVICIOS

PUBLICOS
TEMAS DE CAPACITACION Frecuencia Porcentaje
Operacion y Mantenimiento de sistema del agua potable 4 40%
Atencion al usuario 2 20%
Control de agua no contabilizada 4 40%
TOTAL 10 100%
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Nota: Elaboracion propia, Esta tabla muestra los temas de capacitacion receptado de los diferentes
servidores publicos del departamento de GIMAS a partir de la aplicacién de encuestas y entrevista
realizadas.

Tabla 10.
Temas de Capacitaciones mencionados por Departamento Obras Publicas

DEPARTAMENTO DE OBRAS PUBLICAS

TEMAS DE CAPACITACION Frecuencia Porcentaje
Compras publicas 4 31%
Contraloria 4 31%
Proyectos con fondos no reembolsables 2 15%
Relaciones humanas 1 8%
Administracion de empresas 1 8%
Informatica 1 8%
TOTAL 13 100%

Nota: Elaboracion propia, Esta tabla muestra los temas de capacitacion receptado de los diferentes
servidores publicos del departamento de Obras Publicas a partir de la aplicacién de encuestas y
entrevista realizadas.

Tabla 11.
Temas de Capacitaciones mencionados por Departamento de Registro de la Propiedad y Mercantil

DEPARTAMENTO DE REGISTRO DE LA PROPIEDAD Y MERCANTIL

TEMAS DE CAPACITACION Frecuencia Porcentaje
Atencion al Usuario 3 33%
Gestion de documentacion 3 33%
Derecho Registral 3 33%
TOTAL 9 100%

Nota: Elaboracion propia, Esta tabla muestra los temas de capacitacion receptado de los diferentes
servidores publicos del departamento de registro de la propiedad y mercantil a partir de la aplicacion de
encuestas y entrevista realizadas.

Tabla 12.
Temas de Capacitaciones mencionados por Departamento de Junta Cantonal de Proteccion de

Derechos

DEPARTAMENTO DE LA JUNTA CANTONAL DE PROTECCION DE DERECHOS

TEMAS DE CAPACITACION Frecuencia Porcentaje
Actualizacion de Normativas y Leyes 4 50%
Tecnicas de planificacion y gestion de proyectos 4 50%
TOTAL 8 100%

Nota: Elaboracion propia, Esta tabla muestra los temas de capacitacion receptado de los diferentes
servidores publicos del departamento de la junta cantonal de proteccion de derechos a partir de la
aplicacion de encuestas y entrevista realizadas.
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Tabla 13.
Temas de Capacitaciones mencionados por Departamento de Movilidad, Transito, Transporte y
Seguridad Vial

DEPARTAMENTO DE MOVILIDAD, TRANSITO, TRANSPORTE Y SEGURIDAD VIAL

TEMAS DE CAPACITACION Frecuencia Porcentaje
Relaciones Publicas 4 67%
Atencion al Usuario 2 33%
TOTAL 6 100%

Nota: Elaboracion propia, Esta tabla muestra los temas de capacitacién receptado de los
diferentes servidores publicos del departamento movilidad, transito, transporte y seguridad vial
a partir de la aplicacion de encuestas y entrevista realizadas.

Tabla 141.
Temas de Capacitaciones mencionados por Departamento de secretaria de Consejo

DEPARTAMENTO DE SECRETARIA DE CONSEJO

TEMAS DE CAPACITACION Frecuencia Porcentaje
Relaciones Publicas 3 100%
TOTAL 3 100%

Nota: Elaboracion propia, Esta tabla muestra los temas de capacitacion receptado de los diferentes
servidores publicos del departamento de secretaria de consejo a partir de la aplicacion de encuestas y
entrevista realizadas.

Tabla 15.
Temas de Capacitaciones mencionados por Departamento de Comunicacion y Relaciones Publicas

DEPARTAMENTO DE COMUNICACION Y RELACIONES PUBLICAS

TEMAS DE CAPACITACION Frecuencia Porcentaje
Relaciones Publicas 2 100%
TOTAL 2 100%

Nota: Elaboracion propia, Esta tabla muestra los temas de capacitacion receptado de los diferentes
servidores publicos del departamento de comunicacién y relaciones publicas a partir de la aplicacion de
encuestas y entrevista realizadas.

Tabla 16.
Temas de Capacitaciones mencionados por Departamento de Comisaria Municipal

DEPARTAMENTO DE COMISARIA MUNICIPAL

TEMAS DE CAPACITACION Frecuencia Porcentaje
Atencion al Usuario 3 60%
Normativa Legal 2 40%
TOTAL 5 100%

Nota: Elaboracion propia, Esta tabla muestra los temas de capacitacion receptado de los diferentes
servidores publicos del departamento de comisaria municipal a partir de la aplicacion de encuestas y
entrevista realizadas.
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2. ¢Bajo qué modalidad estaria presto a tomar los cursos de capacitacion?

Tabla 17.
Modalidad de Cursos de Capacitacion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Virtual 55 72%
Presencial 21 28%
Total 76 100%

Nota. Resultados de encuestas aplicadas a servidores publicos del GAD Municipal de Macara.

Analisis e Interpretacion

De acuerdo con los resultados de las encuestas aplicadas, el 72% de servidores
publicos encuestados han mencionado que les gustaria recibir las capacitaciones de manera
virtual, esto debido a la flexivilidad de su horario laboral, mientras que el 28% le gustarian

las capacitaciones de manera presencial de manera que se acople a sus actividades laborales.

3. ¢En que horario estaria dispuesto a recibir los cursos de capacitacion?

Tabla 18.
Horarios Dispuestos para Capacitacion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Mafana 37 49%
Tarde 17 22%
Noche 22 29%
Total 76 100%

Nota. Resultados de encuestas aplicadas a servidores publicos del GAD Municipal de Macara.
Analisis e Interpretacion

De acuerdo con los resultados de las encuestas aplicadas, el 49% de servidores publicos
han mencionado los planes de capacitacién deberian realizarce en el horario de mafiana,
mientras que el 29% estarian dispuestos a recibirlos en la noche, y el 22% mencioné que le

gustaria recibirlos en la tarde, lo que nos indica que la mayoria de servidores estan dispuestos
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a recibir las capacitaciones en un espacio determinado por la instutucion durante la seccion

matutina.

4. ¢Considera que una capacitacion mejoraria su desemperio laboral?

Tabla 19.
La capacitacion mejora el desempernio laboral

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Sl 71 93%
NO 5 7%
Total 76 100%

Nota. Resultados de encuestas aplicadas a servidores publicos del GAD Municipal de Macara.
Analisis e Interpretacion

De acuerdo con los resultados de las encuestas aplicadas, el 93% de los servidores
publicos de la institucione consideran que las capacutaciones ayudarian a optimizar su
desemperio laboral y por ende desarrollar sus funciones de manera mas eficaz, mientras que el

7% considera que las capacitaciones no apportaria mucho en el mejoramiento de su desempefio.

5. ¢ Considera que la capacitacion es un factor motivacional?

Tabla 20.
La Capacitacion es un Factor Motivacional

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Sl 76 100%
NO 0 0%
Total 76 100%

Nota. Resultados de encuestas aplicadas a servidores publicos del GAD Municipal de Macara.
Analisis e Interpretacién

A partir de los resultados obtenidos, el 100% de servidores publicos encuestados

consideran las capacitationes como un factor motivacional para cada uno de ellos.
6. ¢Usted cree que los planes de capacitacion son muy importantes dentro de una
institucion?

Tabla 21.
Importancia de la Capacitacion dentro de una Institucion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
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Sl 76 100%
NO 0 0%
Total 76 100%
Nota. Resultados de encuestas aplicadas a servidores publicos del GAD Municipal de Macara.

Analisis e Interpretacion

Dentro de la institucion, el 100% de los servidores publicos consideran que los planes
de capacitacion son muy importantes dentro de la institucién ya que pretenden generar una

mejor planificacion para sus funciones y cumplimiento de sus actividades laborales.

7. ¢Qué beneficios considera que puede traer una capacitacion a la institucion?

Tabla 22.
Beneficios de Capacitaciones

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Desarrollo personal 56 24%
Aumenta el desempefio y genera actitudes positivas 30 13%
Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles 40 17%
Eleva la motivacion del personal. 25 11%
Ayuda al personal identificarse con los objetivos de la institucion 13 6%
Mejorar las relaciones laborales 35 15%
Reduce la rotacion del personal 22 9%
Cambio de actitudes y conductas 11 5%
No trae ningdn beneficio 0 0%
Total 232 100%

Nota. Resultados de encuestas aplicadas a servidores publicos del GAD Municipal de Macara.
Analisis e Interpretacion

Segun los resultados obtenidos, se evidencia que el 24% de servidores de la institucion
consideran al desarrollo personal como el beneficio que mas les puede traer una capacitacion,
El 17% considera que les ayudan a mejorar el conocimiento del puesto a todos los niveles, el
15% mencionan que les ayuda a mejorar sus relaciones laborales y el 13% mencionan que ayuda
a aumentar el desempefio y genera actitudes positivas, lo que en conclusion nos da como
resultado que todo el personal de la institucion tiene conocimiento de los beneficios que trae

una capacitacion.

8. ¢Usted ha participado de algan programa de capacitacion?

Tabla 23.
Participacion de Programas de Capacitacion
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Alternativa Frecuencia Porcentaje

Si, otorgado por el municipio 40 53%
Si, pagado por usted 28 37%

No 8 11%
Total 76 100%

Nota. Resultados de encuestas aplicadas a servidores publicos del GAD Municipal de Macara.

Analisis e Interpretacién

De acuerdo con los resultados de las encuestas aplicadas, se evidencia que el 53% de
servidores publicos han mencionado que han recibido programas de capacitacion gratuitos por
parte del municipio, mientras que el 37% menciona que han recibido programas de capacitacion
pagados por si mismos 'y el 8% de servidores publicos establece que no ha participado de ningun
programa de capacitacion dentro de la institucion. Lo que indica que la mayoria del personal

ha recibido programas de capacitacion por parte del municipio.

9. ¢ Cuéando fue la Gltima capacitacion que usted recibi6?

Tabla 24.
Ultimas Capacitaciones recibidas

Alternativa Frecuencia Porcentaje
No he recibido programas de capacitacion 3 4%
Hace un mes. 21 28%
Hace tres meses. 8 11%
Hace un afio 21 28%
Mas de un afio 23 30%
Total 76 100%

Nota. Resultados de encuestas aplicadas a servidores publicos del GAD Municipal de Macara.
Analisis e Interpretacion

De acuerdo con los resultados de las encuestas aplicadas, gran parte del personal
conformado por el 30% respondieron que su ultima capacitacion fue hace mas de un afio,
seguido del 28% de servidores que nos menciona que su ultima capacitacion recibida fue hace
un mes, mientras que el otro 28% nos indica que tomo su ultima capacitacion hace un afio,
siendo estos los datos mas relevantes de la tabla... lo que inidica que no todo el personal tiene

acceso a capacitaciones de manera frecuente.

10. ¢ Actualmente existen programas de capacitacion dentro del municipio de
Macara?

Tabla 25.
Existencia de Programas de Capacitacion
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Alternativa Frecuencia Porcentaje

Si 9 12%
No 67 88%
Total 76 100%

Nota. Resultados de encuestas aplicadas a servidores publicos del GAD Municipal de Macara.
Analisis e interpretacion

De acuerdo con los resultados de las encuestas aplicadas, se evidencia que el 88% de
servidores publicos mencionan que no existe un programa de capacitacion dentro del municipio,
mientras que el 12% han mencionado que si existen programas de capacitacion. Lo que hace
énfasis a la entrevista realizada al jefe de talento humano que nos menciond que en este tiempo
no se ha podido realizar programas de capacitacion debido a la falta de presupuesto que ha

venido atravezando el municion atravez de la pandemia.
11. ¢ De las capacitaciones que ha recibido, alguna ha sido en relacion al puesto que
desempefia?

Tabla 26.
Capacitacion y relacion con su puesto de trabajo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 55 72%
No 21 28%
Total 76 100%

Nota. Resultados de encuestas aplicadas a servidores publicos del GAD Municipal de Macara.
Analisis e Interpretacion
De acuerdo con los resultados de las encuestas aplicadas, se evidencia que el 72% de
los servidores publico mencionan haber recibido capacitaciones conforme a su puesto y
funciones que cumplen dentro de la institucion, mientras que el 28 establecen que las
capacitaciones recibidas no han sido acorde a las funciones que realiza dentro del municipio.
12. ¢ Con qué frecuencia le gustaria que se desarrollen las actividades de
capacitacion?

Tabla 27.
Frecuencia para las actividades de capacitacion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Mensual 24 32%
Trimestral 17 22%
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Semestral 22 29%
Anual 13 17%

Total 76 100%
Nota. Resultados de encuestas aplicadas a servidores publicos del GAD Municipal de Macara.

Analisis e Interpretacion

De acuerdo con los resultados de las encuestas aplicadas, se evidencia que el 32% de
servidores publicos consideran que las capacitaciones deberian realizarse de manera mensual,
en cambio, el 29% del personal mencionan que les gustaria que las actividades de capacitacion
se realicen de manera semestral, mientras que el 22% respondieron que les gustaria de manera
trimestral y el 17% de manera anual. lo que nos indica que la mayoria del personal estan prestos

a recibir actividades de capacitacion ya sea de manera mensual o semestral.

e Priorizacion de Necesidades de Capacitacion

Con la priorizacion de necesidades de capacitacion se pretende obtener los temas de
capacitacion indispensables para el cumplimiento de las responsabilidades de los servidores
publicos manteniendo asi la atencién pertinente que conlleva al mapa estratégico de la
institucion y logrando cumplir la politica institucional del Gobierno Auténomo Descentralizado

del Cant6n Macara.
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Tabla 28.
Priorizacion de Necesidades de capacitacion

Temas de capacitacion Departamentos Misién Vision PDOT
. e Administrativo .
e Compras publicas e Obras Piblicas El gobierno local para los
préximos cinco afios, se
i uni ituird en un ej
Proporcionar a la comunidad constituird en un ejemplo del
cantonal servicios publicos desarrollo local y contard con
Registro de propiedad y de calidad, con eficacia, una organizaciéon interna
mercantil eficiencia y buen trato, con altamente eficiente, que Objetivo General: El GAD
e  Atencién al usuario Trénsito, transporte y gestion interinstitucional y un  garantice productos y municipal de Macara en la
b . P . .
seguridad vial manejo adecuado de todos servicios compatibles con la actualidad  cuenta  con
Comisaria municipal sus recursos. Liderar el conservacion y preservacion personal técnico
desarrollo  cantonal con de recursos naturales y la debidamente capacitado para
SR v u ; . asumi derimi
articipacion activa de sus demanda de la sociedad, asumir los requerimientos
actores para la planificacion, ademds sera capaz de asumir necesidades del canton, cada
priorizacion y control social, nuevas competencias una de las direcciones
e Contratacién publica Accidn social en ejecucion y evaluacion de  vinculados con el desarrollo administrativas mantienen un
planes y proyectos sustentable, con identidad archivo con informacion que
prioritarios para la cultural, de género, demanda el trabajo en la
comunidad, garantizando el descentralizando y institucion.
Transito, transporte y desarrollo  sustentable 'y optimizando los recursos,
seguridad vial sostenible del canton Macard. para asi asegurar la calidad de
e Relaciones publicas Comunicacion y vida de la poblacion y la

Relaciones publicas
Secretaria del Consejo

proteccion de su patrimonio
natural y cultural.
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Procesos
administrativos
Gubernamentales

Autocad-arcgis

Formulacion de
proyectos

Normativa
tributaria

Paquete Informatico
Office

Operacion y
mantenimiento de
sistema de agua
potable

Control de agua no
contabilizada

Control de
proyectos

Administrativo

Planificacion

Accion Social

Financiero

Gestion Integral de
manejo ambiental y
servicios publicos

Obras Publicas
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e Derecho registral e Registro de la

propiedad y
mercantil
e Normativa y leyes
e Técnicas de e Junta Cantonal de
Planificacion y proteccion de
Gestion de derechos

Proyectos

Nota: Esta tabla indica la relacion de los temas de capacitacion con el mapa estratégico del GAD del Cantén Macara
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6.2 Cumplimiento del Objetivo 2: Elaboracion de un Plan de Capacitacion.

Plan de Capacitacion para los servidores publicos del Gobierno Auténomo

Descentralizado del Canton Macara periodo 2023 Julio — Diciembre

=

ALCALDIA

MACAR

(H /(1 ((l(‘l{(l (/(/II (/)/(

PLAN DE
CAPACITACION
PERIODO 2023

,%‘1 Gobierno Auténomo
Descentralizado de Macara
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Plan de Capacitacion

A partir de las necesidades de capacitacion diagnosticadas anteriormente, se procedera
a realizar el plan de capacitacion correspondiente, el mismo que se realizara en beneficio de la
institucion.

El plan de capacitacion estara dirigido a los servidores publicos del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Cantdn Macara, con el propésito de mejorar su eficacia y eficiencia en el
cumplimiento de sus funciones laborales y ayudarlos en la actualizacion de sus conocimientos
y obtencidn de nuevas técnicas de control administrativo.

Estos eventos de capacitacion, son procesos de aprendizaje de corto plazo, aplicados de
manera organizada y sistematica, por medio de los cuales el personal adquiere diferentes
conocimientos determinados a su puesto de trabajo.

Una vez obtenido los resultados de las encuestas y entrevistas realizadas a los servidores
publicos del gobierno autébnomo descentralizado del canton Macara se procede a realizar la
matriz en donde se presenta cada uno de los eventos para la planificacion y ejecucion del plan

de capacitacion.

Objetivo General
e Adquirir Conocimientos, desarrollar competencias, habilidades, destrezas y actitudes

para el desempefio eficiente determinado de su puesto de trabajo

Objetivos Especificos

e Fortalecer conocimientos sobre compras publicas al area Administrativa y de Obras
publicas.

e Desarrollar habilidades técnicas que ayuden a una mejor atencion del cliente para el
area de Registro de la propiedad, area de transito y transporte, y al rea de comisaria
municipal.

e Mejorar la productividad que garanticen una mejor trasparencia, economia y
responsabilidad de la contratacion publica al &rea de accion social.

e Impulsar las relaciones publicas del area de transito y transporte, area de comunicacion
y al area de secretaria del consejo, creando confianza en el entorno publico lo que
ayudara a reflejar una mejor imagen de la institucion.

e Expandir el conocimiento al area administrativa para ejercer de forma eficiente el

proceso de cumplimientos de objetivos administrativos.
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Mejorar el uso y manejo de programas arquitectonicos para el area de planificacién
Adquirir conocimientos de estrategias necesarias que ayudaran a la formulacion de
proyectos para el area de accion social.

Generar conocimientos de informacion financiera mediante normativas tributarias y
un mejor uso de programas office para el area Financiera.

Implementar técnicas de mantenimiento de sistema de agua potable para el area de

gestion integral de manejo ambiental.
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Tabla 29.
Plan de Capacitacion del Departamento Administrativo

PLAN DE CAPACITACION DEL DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO

N° Servidores 10

Tema de Contenido Responsable Institucion Cronograma Presupuesto
capacitacion P encargada Modalidad Horario Fecha P
?(iﬁﬁi:racmn de Director de Contraloria Se ajusta a
Compras Publicas General del Virtual disponibilidad Agosto No aplica
Procesos de talento .
. . Estado del servidor
contratacion publica Humano
Procesos fggginzy?s P :;?ioi Director de Contraloria Se ajusta a
Administrativos .. lg talento General del Virtual disponibilidad ~ Octubre No Aplica
Gubernamentales organizacional — pot Humano Estado del servidor
procesos
Total: 0
Tabla 30.
Plan de Capacitacion del Departamento de Planificacion Urbana y Rural
PLAN DE CAPACITACION DEL DEPARTAMENTO DE PLANIFICACION URBANAY RURAL N° Servidores 14
Tema de . Institucion Cronograma
capacitacion Contenido Responsable encargada Modalidad Horario Fecha Presupuesto
Centro
AUTOCAD - Manejo solvente de Director de Tecnologico Se ajusta a Septiembre
ArcGIS interface y talento Humano de Virtual disponibilidad p 30
Georreferenciacion entrenamiento del servidor
y capacitacion
Total: 30
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Tabla 31.

Plan de Capacitacion del Departamento de Obras Publicas

PLAN DE CAPACITACION DEL DEPARTAMENTO DE OBRAS PUBLICAS N° Servidores 4
Tema de . Institucion Cronograma
capacitacion Contenido Responsable encargada Modalidad Horario Fecha Presupuesto
e Administracion de . .
Compras contratos Director de Contraloria Se ajusta a
. General del Virtual disponibilidad Agosto No aplica
Publicas e Procesos de talento .
. . Estado del servidor
contratacion publica Humano
° Cont.rol on la' Director de Contraloria Se ajusta a
Control de Gestion Publica . . o . .
) . talento General del Virtual disponibilidad  Septiembre No aplica
Proyectos e Planificacion ;
. Humano Estado del servidor
Publica
Total: 0
Tabla 32.
Plan de Capacitacion del Departamento de Gestion Integral de Manejo Ambiental y Servicios Publicos
PLAN DE CAPACITACION DEL DEPARTAMENTO DE GESTION INTEGRAL DE MANEJO AMBIENTAL Y N° Servidores 4
SERVICIOS PUBLICOS v
Tema de . Institucion Cronograma
capacitacion Contenido Responsable encargada Modalidad Horario Fecha Presupuesto
Operacion y Acondicionamiento Se aiust
Mantenimiento de Bacterias Director de Andean Water . >cajusia a :
sistema de agua Productos talento Humano Treatment Virtual dlspombl.hdad Octubre No aplica
otable o del servidor
p Quimicos
c ld Tratamintos Se g
noogz)rr?tabfliigalcliz primarios y Director de Andean Water Virtual dis eo?lgasitlzil di d Octubre No aplica
secundarios talento Humano Treatment P .
del servidor
Total: 0
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Tabla 33.

Plan de Capacitacion del Departamento de Movilidad, Transito, Transporte y Seguridad Vial

PLAN DE CAPACITACION DEL DEPARTAMENTO DE MOVILIDAD, TRANSITO, TRANSPORTE Y SEGURIDAD

N° Servidores 4

VIAL
Tema de Responsable Institucion Cronograma Presupuesto
capacitacion P encargada Modalidad Horario Fecha p
Atencion al Estrategias de Director de Contraloria Se ajusta a
Usuario orientacion al general del Virtual disponibilidad Diciembre No aplica
4 estado del servidor
. Me oramiento . Contraloria Se ajusta a
Relaciones continuo y gestion Director de . . - .
. ; general del Virtual disponibilidad No aplica
Publicas del cambio en el . .
sector publico estado del servidor Noviembre
Total: 0
Tabla 34.
Plan de Capacitacion del Departamento de Comisaria Municipal
PLAN DE CAPACITACION DEL DEPARTAMENTO DE COMISARIA MUNICIPAL N° Servidores 5
Tema de . Institucion Cronograma
capacitacion Contenido Responsable encargada Modalidad Horario Fecha Presupuesto
lc\jdej ?ramlento . Director de Contraloria Se ajusta a
Normativa Legal d oln H;;lgiy grels ion general del Virtual disponibilidad Noviembre No aplica
s:c t(:; pub(iizo ¢ estado del servidor
Atencion al Estrategias de Director de Contraloria Se ajusta a
Usuario orientacion al general del Virtual disponibilidad Diciembre No aplica
estado del servidor
Total: 0
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Tabla 35.

Plan de Capacitacion del Departamento de Accion Social

PLAN DE CAPACITACION DEL DEPARTAMENTO DE ACCION SOCIAL

N° Servidores 7

Tema de Contenido Responsable Institucion Cronograma Presupuesto
capacitacion P encargada Modalidad Horario Fecha P
Formulacion de Marco Logico para Director de Contraloria Se ajusta a
Provectos proyectos de talento general del Virtual disponibilidad Octubre No aplica
y inversion publico Humano estado del servidor
Contratacion Control en la fases Director de Contraloria Se ajusta a
Publica de la contratacion talento general del Virtual disponibilidad =~ Noviembre No aplica
publica Humano estado del servidor
Total: 0
Tabla 36.
Plan de Capacitacion del Departamento de Registro de la Propiedad y Mercantil
PLAN DE CAPACITACION DEL DEPARTAMENTO DE REGISTRO DE LA PROPIEDAD Y MERCANTIL N° Servidores 3
Tema de . Institucion Cronograma
capacitacion Contenido Responsable encargada Modalidad Horario Fecha Presupuesto
Atencion al o Estrategias de Director de Contraloria Se ajusta a
Usuario orientacion al talento General del Virtual disponibilidad Diciembre No aplica
servicio Humano Estado del servidor
e Control y . d lori .
. Administracion de Director de Contraloria ' .Se ajps'ta.l a . .
Derecho Registral Bi I sect talento General del Virtual disponibilidad Noviembre No Aplica
Pllglliecsoen ¢l sector Humano Estado del servidor
Total: 0
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Tabla 37.

Plan de Capacitacion del Departamento de Junta Cantonal de Proteccion de Derechos

PLAN DE CAPACITACION DEL DEPARTAMENTO DE JUNTA CANTONAL DE PROTECCION DE

N° Servidores

4

DERECHOS
Tema de Institucion Cronograma
e . Contenido Responsable . . Presupuesto
capacitacion ! P encargada Modalidad Horario Fecha upu
. Control en la ley Director de . Se ajusta a
Normativas y . .. Contraloria . . o . .
organica del servicio talento Virtual disponibilidad Septiembre No aplica
Leyes . general del estado .
publico Humano del servidor
e Practicas para la
Tecnicas de asistencia
. ) administrativa Director de . Se ajusta a
Planificacion y . Contraloria . . o . .
. e tecnicas talento Virtual disponibilidad Noviembre No aplica
Gestion de . . general del estado .
administraticas Humano del servidor
Proyectos )
valores y habitos de
etica profesional
Total: 0
Tabla 38.
Plan de Capacitacion del Departamento de Secretaria del Consejo
PLAN DE CAPACITACION DEL DEPARTAMENTO DE SECRETARIA DEL CONSEJO N° Servidores 3
Tema de . Institucion Cronograma
capacitacion Contenido Responsable encargada Modalidad Horario Fecha Presupuesto
Relaciones e Mejoramiento continuo  Director de Contraloria Se ajusta a
. y gestion del cambio en talento general del Virtual disponibilidad ~ Noviembre No aplica
Publicas ) .
el sector publico Humano estado del servidor
Total: 0
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Tabla 39.
Plan de Capacitacion del Departamento de Comunicacion y Relaciones Publicas

PLAN DE CAPACITACION DEL DEPARTAMENTO DE COMUNICACION Y RELACIONES PUBLICAS

N° Servidores 2

Tema de Contenido Responsable Institucion Cronograma Presupuesto
capacitacion P encargada Modalidad Horario Fecha P
Relaciones e Mejoramiento continuo  Director de Contraloria Se ajusta a
Publicas y gestion del cambio en talento general del Virtual disponibilidad Noviembre No aplica
el sector publico Humano estado del servidor
Total: 0
Tabla 40.

Plan de Capacitacion del Departamento Financiero

PLAN DE CAPACITACION DEL DEPARTAMENTO FINANCIERO

N° Servidores 16

Tema de Contenido Responsable Institucion Cronograma Presupuesto
capacitacion P encargada Modalidad Horario Fecha P
e Control Contable
Gubernamental . )
Normativas e Caracteristicas de Director de Contraloria Se ajusta a
. . ) . . . general del Virtual disponibilidad Octubre No aplica
Tributarias informacion Financiera talento .
. estado del servidor
e Efectos de ingresos y Humano
egresos presupuestario
Paquete ¢ Igzrrar?lentas 1 Director de Contraloria Se ajusta a
Informatico imaticas - para —fa talento general del Virtual disponibilidad Octubre No aplica
auditoria  Basica y .
Office Humano estado del servidor
avanzada
Total: 0
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Seguimiento de Resultados sobre el plan de capacitacion

Luego de haber ejecutado el plan de capacitacion planteado anteriormente, se da paso a
la siguiente etapa que corresponde al seguimiento y evaluacion del proyecto, el cual nos
permitira medir el avance que ha tenido con respecto a las necesidades que se detectaron

previamente.

Para esta etapa se tomara en cuenta la participacion de los directores administrativos de
cada departamento los cuales se encargaran de determinar si dentro de cada area se solventaron
las situaciones y necesidades encontradas. El seguimiento y evaluacion lo realizaran los jefes
departamentales conjuntamente con el departamento de talento humano y en base a lo

estructurado estos se lo realizar después de cada evento.

Finalmente, los resultados seran expuestos por el director de talento humano el cual

determinara si se solventaron las necesidades que se detectaron en el diagnéstico realizado.
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7. Discusion

El presente trabajo de investigacion estd enfocado en la creacion de un plan de
capacitaciones para los servidores publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado del
Canton Macara para el afio 2023 para lo cual se planted realizar un diagnostico de las
necesidades de capacitacion, de tal manera que, con los resultados obtenidos, nos ayudara a
presentar formalmente una propuesta para la ejecucion del plan de capacitacion con el fin de
ayudar a implementar y refrescar nuevas técnicas para el desarrollo de sus funciones.

A partir de la informacion recolectada mediante la investigacion, se logré dar
cumplimiento a los objetivos planteados en los cuales se detalla el diagnostico de las
necesidades de capacitacion de los servidores publicos del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Canton Macara y el disefio de un plan de capacitacion que cubra las
necesidades detectadas a partir del estudio realizado, para lo cual, se tomo en cuenta a los
servidores publicos administrativos de la institucion, ya que dentro el Gobierno Auténomo
Descentralizado del Cantén Macara actualmente cuenta con 76 servidores publicos amparados
por la LOSEP los cuales se encuentran distribuidos en 12 departamentos administrativos,
formando parte de los procesos operativos y de proceso de apoyo.

Dentro de la investigacion desarrollada por Sosa (2014) en su analisis aplicado a 12
trabajadores, determina la importancia de la creacion de estrategias las cuales permitirdn brindar
un mejor servicio y desarrollo de actividades, ya que se asi se lograra una mejor comunicacion
entre departamentos lo que conlleva a un mejor desempefio laboral.

Con lo mencionado anteriormente se concuerda en que, para el cumplimiento de nuestro
primer objetivo fue necesario aplicar un diagndstico a todos los servidores publicos de la
institucién, en donde para organizar las preguntas de las encuestas fue necesario primeramente
realizar una entrevista a cada uno de los jefes departamentales del GAD Macara, obteniendo
asi diversos temas de relevancia para los servidores. Luego de un diagnéstico de necesidades
de capacitacion de los servidores publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantdn
Macara, se procedio a la priorizacién de los diferentes temas de capacitacion requeridos, para
lo cual, hemos tomado la pagina de la Contraloria General del Estado la cual cuenta con varios
temas de capacitacion que ofrecen a los distintos servidores publicos, con modalidad virtual y
horarios flexibles.

Para Chiavenato (2011): El diagnostico de necesidades se establece como la fase
preliminar de la recoleccion de necesidades y problemas que trae consigo la organizacion, esta

deteccion de necesidades comprenden los problemas reales que se debe trabajar y el
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fortalecimiento de conocimientos de manera sistematica y organizada. Por tanto, dentro de la
primera etapa del disefio del plan, se identificé y se dio a conocer las necesidades que se
encontraban dentro de cada departamento de la institucion, para lo cual, se llevé cabo la
deteccion de las necesidades de capacitacion de los servidores publicos administrativos del
GAD del Cantdon Macaréa se procedio a realizar una encuesta de 12 preguntas en las cuales nos
daban a conocer su criterio con respecto a la creacion de un plan de capacitacion, ademas, a
través de un dialogo realizado con los jefes departamentales mediante una entrevista
semiestructurada, se logré conocer las falencias, necesidades y refuerzos de conocimientos que
requiere cada departamento con respecto a las funciones que realiza el personal, dando como
resultados que gran parte de los departamentos precisan de un mejor desarrollo en atencion al
usuario comprendiendo un 12 % , compras publicas 12% Yy relaciones pablicas con un 20%
puesto que fueron los que mayor alcance tuvieron dentro de las prioridades de capacitacion en
razon de la poblacion total encuestada.

A partir de la teoria antes mencionada, podemos comparar la investigacion realizada por
Ledezma (2012) en la cual hace énfasis a que previo al diagnostico que se realizd a 153
funcionarios del GAD de Bolivar, se evidencio un bajo rendimiento laboral, esto debido al
escaso nivel de dotacién y técnicas para llevar a cabo sus funciones, y mediante la teoria de
Chiavenato en donde se propone realizar las 4 etapas de capacitacion, al final de la investigacion
se pudo obtener resultados favorables en donde con un indice del 18,19% los funcionarios
demuestran que un plan de capacitacion influye positivamente en el rendimiento laboral.

Por tanto, la capacitacion de los servidores publicos administrativos es una gestion de
caracter indispensable dentro de la gestiobn del talento humano, puesto que consiste
técnicamente en la formacion del personal para la prestacion de servicios y el desarrollo
eficiente de los mismo, es por ello que dentro de la planificacidn estratégica de cada institucion
se debe implementar este trabajo continuo de actividades que aporten a mejorar los
conocimientos, habilidades y destrezas del personal, es por ello que, la capacitacion se convierte
en una herramienta que permite el perfeccionamiento y evolucién de los servidores puablicos
que conforman una entidad, puesto que ayudan al desarrollo tanto de la institucion como
también en la vida personal.

Para Guevara (2022) en su investigacion denominada “Propuesta de un plan de
capacitacion en el sistema de gestion de talento humano de los gobiernos autonomos
descentralizados parroquiales rurales de la provincia de esmeraldas periodo 2021-2022”
determina como el diagnostico de necesidades puede aportar de manera 6ptima, permitiendo

reconocer las necesidades existentes en cada area estudiada, de igual manera, la importancia de
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cada una de las herramientas de desarrollo laboral pueden aportar en un alto porcentaje el
desempefio de la entidad, como lo son el manejo informaético, la atencidon al usuario, los valores
en los funcionarios y los diferentes conocimientos normativos y legales.

Luego de la informacion recatada a través del diagnostico de necesidades se da el paso
a la planificacion, disefio y ejecucién de un plan de capacitaciones, el cual ayudara a solventar
las deficiencias, ademas de fortalecer sus conocimientos y habilidades y en algunos de los casos
contribuir al reforzamiento de sus conocimientos, a partir de ello se da el paso al cumplimiento
del objetivo especifico dos.

Dentro del Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén Macara se logro evidenciar
varias incongruencias en la operativizacion de las funciones a partir de la informacion obtenida,
dando como resultado varios temas a tener en cuenta para el disefio del plan de capacitaciones,
ya que, se considera muy importante el desarrollo de capacitaciones para los servidores publicos
administrativos del GAD de Macard, siendo estas capacitaciones una herramienta practica que
no solo generara una mejora en el desempefio del personal como tal, sino ademas, aportara en
el fortalecimiento de la entidad como tal, en la prestacion de servicios de calidad y eficientes
para la ciudadania del Canton.

Barney (2001) nos menciona en su teoria de formacion y capacitacion la importancia
que tiene esta dentro de los recursos humanos de una organizacion ya que, a partir de ella se
puede dar relevancia y evoluciéon a una institucion siendo esto pilar fundamental para el
desarrollo eficiente de las funciones y competencias que cumple cada uno de los integrantes de
cada &rea administrativa. Ademas, esta teoria nos indica que la Unica forma de sacar ventajas
competitivas a través de las distintas capacitaciones es en el aprendizaje del desarrollo de
nuevos conocimientos y habilidades especificas al trabajo, que ayudara al fortalecimiento de la

institucion, asi mismo contribuye a elevar el rendimiento y desempefio creativo del personal.
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8. Conclusiones

A partir del diagnostico de necesidades de capacitacion realizado al personal

administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantdn Macara se permitio

establecer las siguientes conclusiones acorde a los objetivos planteados:

Dentro de los departamentos a los que se encuesto, se puede observar que el tema de
compras publicas es un tema muy relevante ya que este cumple una funcién muy
importante para la institucion.

De acuerdo a los 76 servidores publicos encuestados, el 93% consideran que la
implementacion de un plan de capacitacion ayudaria a mejorar su desempefio laboral,
por lo que su implementacion serd un factor motivacional.

Dentro de los 12 departamentos existentes, la atencion al usuario y las relaciones
publicas son las necesidades de capacitacion mas relevantes que los departamentos

administrativos abarca.
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9. Recomendaciones

Se sugiere la ejecucion de la capacitacion en los temas mas relevantes y vistos en la
priorizacion realizada entre los cuales se encuentra compras publicas permitiendo un
mejor desarrollo de sus funciones.

Se recomienda al departamento de Talento humano del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Canton Macara que la propuesta de este plan de capacitacion sea
implementada, generando asi un aporte importante y logrando relevancia en la
institucion, con ello permitird un mejor desarrollo y desempefio en las funciones del
personal.

Se sugiere que el proceso de capacitacion cumpla su cometido, para ello, es necesario
la participacion de todo el personal al que esta dirigido, ya que un proceso de

capacitacion es exitoso cuando todos participan y se benefician de él.
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11. Anexos

Anexo 1: Certificado de traducciéon de Abstract

Mgs. Ménica Jimbo Galarza
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Haber realizado la traduccion de Espafiol — Inglés del resumen del Trabajo de
Integracién  Curricular previo a la obtencion del titulo de
Licenciado en Administracion Publica titulado “DIAGNOSTICO Y
FORMULACION DE UN PLAN DE CAPACITACION PARA EL GAD DEL
CANTON MACARA PARA EL ANO 2023.” de autoria de Erick Daniel Espinoza

Romero con CI: 1150972329.

Se autoriza al interesado hacer uso de la misma para los tramites que crea

conveniente.
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Emitida en Loja, a los 24 dias del mes de enero 2024.

MONICA CECILIA
JIMBO GALARZA

Mgs. Ménica Jimbo Galarza

MAGISTER EN ENSENANZA DE INGLES COMO LENGUA EXTRANJERA
REGISTRO EN LA SENECYT N° 1021-2018-1999861

60



Anexo 2: Solicitud de Aprobacion de la Entidad

Universidad
Nacional
de Loja

unb

Doctor.

Ciudad. -

De mi consideracién

encomendadas.

Carrerade
Administracion
Pdablica

o/

Macars, 0 dediciembre del 2022
8

Suquilanda Valdivieso Alfredo Eduardo
ALCALDE DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO

DEL CANTON CANTON MACARA

PRy s-—mﬁuo
/i’all" =5 i,.pur\&‘nﬁ'-‘ —

T ALERT= 0
_"/,—————:“‘ﬁ/‘/_ru

“ D
. s S Ao £
. qO ! a
L % b
Reciba un cordial saludo, unido al deseo de éxitos en las funciones a ustef © -

En calidad de docente de la unidad de integracién curricular del estudiante Erick
3 Daniel Espinoza Romero con numero de cedula 1150972329, perteneciente al
octavo cu:lo réglmen 2019 de la carrera de Administracion Publica de Ia
Universidad Nacional de Loja, solicito de la manera mas comedida a su

autoridad, autonce a quien corresponda se le concedan las facilidades al

estudlante antes mencionado, para que proceda con la ejecucién del proyecto "
{

titulado “DIAGNOSTICO Y FORMULACION DE UN PLAN DE CAPACITACION

P2

\ PARA EL GAD DEL CANTON MACARA PARA EL ANO 2023” los resultados

seran socializados previamente con las autoridades de la institucion y su valor

- también es netamente académico.

Con distinguida consideracién y estima.

Atentamente,
DIANA Firnovin
digitsleante por |
ALEXANDRA 0 ys A vah ORA
LARREATEGUI  xpararccy
MORENO MDIEKD

Q3]

q- 1. PN

: Cout .

Ing. Diana Alexandra Larreategui Moreno

DOCENTE UNIDAD INTECGRAC!CN

. Nro. Teléfono 0999429168 ~

_Qgrreo electrénlco dlana Iarreategua@unl edu.ec /

0q-(1- L1
J10: 57

CURRICULAR

A.D. MUNICIPAL CANTON MACARA

L6
: @mrcm» RenATIENIOS
8 goic R "y

TRAMITE No. O.b.z %as ......

FIRMA'cecnopcccncncncnnanaas
Fxxﬁka Socialy Admlmsuaﬂv-
54 2€

Chachd Unaeeds ara “Guillermo Falconi Espinosa'
r..ulluu.s ct::LnAnc.lu L: 2

61



Anexo 3: Modelo de Encuesta

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA
FACULTAD JURIDICA, SOCIAL Y ADMINISTRATIVA
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

Buenos dias/tardes. Mi nombre es ERICK DANIEL ESPINOZA ROMERO y estoy realizando un trabajo
de investigacién el cual se denomina “DIAGNOSTICO Y FORMULACION DE UN PLAN DE
CAPACITACION PARA EL GAD DEL CANTON MACARA PARA EL ANO 2023” Por tal motivo me
interesa en conocer su opinién critica, constructiva y valiosa. Por ello le pido comedidamente que me
conceda unos minutos para responder a las siguientes preguntas.

MUCHAS GRACIAS
DATOS INFORMATIVOS
Sexo: Masculino [] Femenino []
Departamento:
CUESTIONARIO DE PREGUNTAS

1. ;Cuiles son los temas de capacitacién que usted considera necesario para el eficiente
desarrollo de su trabajo de acuerdo a sus funciones y responsabilidades?

2. ;Bajo qué modalidad estaria presto a tomar los cursos de capacitacién?
* Presencial
*  Virtual
3. (En que horario estaria dispuesto a recibir los cursos de capacitacién?
* Mafiana
+ Tarde
+ Noche
4, ;Considera que una capacitacién mejoraria su desempeiio laboral?
+ Si
* No
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5. ¢ Considera que la capacitacion es un factor motivacional?
+ Si
+ No
6. ; Usted cree que los planes de capacitacién son muy importantes dentro de una institucién?
« Si
* No
7. ;Qué beneficios considera que puede traer una capacitacién a la institucién?
«. Desarrollo personal. :
« Aumenta la rentabilidad y genera actitudes positivas.
« Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.
« Eleva la motivacidn del personal.
* Ayuda al personal identificarse con los objetivos de la institucién.
¢ Mejorar las relaciones laborales.
*  Reduce la rotacién del personal.
«  Cambio de actitudes y conductas.
+ No trae ninglin beneficio.
8. ;Usted ha participado de algiin programa de capacitaciéon?
+ Si, otorgado por el municipio.
« Si, pagado por usted.
* No
9. ; Cuando fue la iltima capacitacién que usted recibi6?
« No he recibido programas de capacitacion.
+ Hace un mes.
* Hace tres meses.
« Hace un afio

+ Otro

10. ;Actualmente existen programas de capacitacién dentro del municipio de Macara?
« Si
* No

11. ;De las capacitaciones que ha recibido, alguna ha sido en relacién al puesto que desempeiia?
 Si
« No

12. ;Con qué frecuencia le gustaria que se desarrollen las actividades de capacitacién?
*  Mensual
* Trimestral
« Semestral
* Anual
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