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1 Titulo
“Formulacién de un Plan de Capacitacion dirigido a los Servidores publicos del

GAD - Municipal del Cantén Loja, afio 2023



2  Resumen

El presente Trabajo de Integracion Curricular denominado “Formulacion de un
Plan de capacitacion dirigido a los servidores publicos del GAD - Municipal del cantén
Loja, afo 2023” para la realizacion del mismo se reviso si la institucion cuenta con algiin
mecanismo de capacitacion para los funcionarios de este, asi mismo se verifico las
necesidades que los servidores publicos presentan; es por ello que se propuso un plan de
capacitacion que su finalidad es que los funcionarios a través de este puedan tener un
cronograma de capacitacion el mismo que les permitira mantenerse actualizados en temas
relacionado al campo de su trabajo lo que les permitira poder realizar su trabajo en un
ambiente adecuado y con mejores resultados. Los métodos aplicados fueron el analitico
y sintético, bajo un enfoque cualitativo, y cuantitativo, se utilizd un alcance de tipo
exploratorio-descriptivo, con técnicas de investigacion como son: entrevista, encuesta,
revision bibliografica y documental, mismas que ayudaron a encontrar resultados tales
como conocer la necesidades de los servidores publicos y asi poder implementar un plan
de capacitacion adecudndose a dichas necesidades lo que permitira mejorar el
conocimiento y la capacidad de los funcionarios y por ende los resultados de sus

funciones; de esa manera podran dar una mejor atencién a los usuarios del cantoén Loja.

Palabras Claves: Capacitacion, Servidores Publicos, Necesidades, GADM.



2.1 Abstract

The present Curricular Integration Work entitled "Formulation of a Training Plan
aimed for public workers of the GAD - Municipal of the Loja canton, year 2023" was
carried out by reviewing whether the institution has any training mechanism for its
officials and verifying the needs of public servants. As a result, a training plan was
proposed with the aim of providing staff members with a training schedule that will allow
them to keep updated on topics related to their field of work. This in turn, enables them
to perform their duties in a suitable environment and achieve better results. The methods
applied include analytical and synthetic approaches, with a qualitative and quantitative
focus. Research techniques such as exploratory-descriptive scope, interview, survey,
bibliographic and documentary review, helped indentifying results such as knowing the
training needs of public workers and thus being able to implement a training plan adapting
to these needs, allowing to improve the knowledge and skills of the officials and therefore
the outcomes of their functions; in the same way to provide a better service to users of

the Loja city.

Keywords: Formulation, Training, Public Workers, Needs, GADM.



3 Introduccion

La capacitacion dentro de las instituciones debe de ser de vital importancia porque
ayuda a contribuir en el desarrollo personal y profesional de los funcionarios y a su vez
favorece en los beneficios para la organizacion. Para obtener resultados positivos en las
instituciones se debe dar prioridad a las capacitaciones ya que son las respuestas a las
necesidades que tienen las empresas de contar con un personal calificado y productivo.

Al existir en la actualidad una globalizacion en el medio laboral, en donde las
competencias se vienen desarrollando de manera avanzada, es indispensable que los
funcionarios que laboran en dichas competencias sean eficientes en dichas actividades;
es por ello por lo que la capacitacion es el pilar fundamental para el desarrollo del talento
humano dentro de una institucion. Al estudiar al sector publico, en especifico a los GADs
municipales, se conoci6 que las capacitaciones no han tenido un gran interés en el recurso
humano. De esta manera, estas primicias constituyen un requisito indispensable para
mantenerse en un cargo asignado en la institucion; ademas se conocid las falencias y
necesidades mas relevantes dentro de la institucion en estudio donde se pudo plantear el
disefio de un “Plan de capacitacion dirigido a los servidores publicos del GAD —
Municipal del cantén Loja”. Es de esa manera que se permitio cumplir con los objetivos
planteados

Por lo tanto, la presente investigacion cuenta con un Titulo en donde se da a
conocer la idea principal del trabajo investigativo, un Resumen donde se es primordial
en la investigacion ya que es donde el lector llega a conocer el contenido del trabajo, una
Introduccion en donde se detalla la importancia y estructura del tema, el Marco Teérico
el que permitio a través de teorias de diferentes autores poder conocer las tematicas que

se utilizaran y serviran para el desarrollo del trabajo investigativo, la Metodologia donde



se procedi6 analizar los métodos y técnicas para poder continuar con la investigacion, los
resultados los mismos que permitieron disefiar el plan de capacitacion, la Discusion es
donde se relacionan los resultados obtenidos en la investigacion con las teorias y marco
tedrico en general, las Conclusiones obtenidas de los resultados de la investigacion,
Recomendaciones sugerencias que se les dan a la Institucion objeto estudio, Bibliografia
son las fuentes de informacioén que permitio desarrollar el trabajo y los Anexos que son

los verificables y sustentacion del trabajo.



4 Marco Teorico
4.1 Antecedentes

En la presente investigacion tiene como finalidad realizar el estudio y analisis
correspondiente de los planes de capacitaciones de las organizaciones, que impacto
genera cuando una institucion no brinda dicho servicio a sus empleados, se recalca que
en toda entidad las capacitaciones deben ser impartidas, ya que a través de estas genera
beneficios tanto a los funcionarios como a las instituciones reflejando en un ambiente de
trabajo positivo y obteniendo mejores resultados en sus funciones a desempenar.

En el trabajo investigativo de Garcia (2018) con el tema “Gestion laboral: un
andlisis de la capacitacion y su impacto en la productividad. Caso central termoeléctrica
de ciclo combinado” esta investigacion es conocer el grado que impacta la capacitacion
del capital humado dentro de la produccion de una Central Termoeléctrica que se
encuentran en México. En este trabajo realizado por Garcia con los resultados que obtuvo
le permitid reconocer que la formacion del capital humano mediante los procesos de
capacitacion tiene un impacto favorable en el desempeiio y su nivel de productividad en
la Central estudiada.

En la investigacion denominada “Capacitacion y desempefio laboral del area
operativa de Teneria San Miguel de Quetzaltenango” tiene como objetivo determinar la
relaciébn que existe entre la capacitacion y el desempefio laboral. Se recalca que la
capacitacion y el desempefio laboral son elementos importantes en el ambito laboral de
una empresa, a través de estos se determina la importancia de la capacitacion en una
organizacion, asi mismo es necesario determinar si el desempefio aumenta al momento

que se capacita al personal (Rojas, 2018).



En el trabajo de investigacion con el tema: “Propuesta de un plan de capacitacion
en el sistema de Gestion de Talento Humano de los Gobiernos Auténomos
Descentralizados Parroquiales Rurales de la provincia de Esmeraldas: Periodo 2021-
2022” realizado por Guevara (2022) en este estudio se refiere a una propuesta para
establecer un programa de capacitacion basado en la identificacion de los temas mas
importantes y urgente respondiendo a las necesidades institucionales del Gobierno
Parroquial de la Provincia de Esmeraldas. Con los resultados obtenidos permitio
evidenciar que existen necesidades de formacion referente a aspectos de tipo legal,
herramientas de manejo informatico, desarrollo de habilidades personales y promocion
de valores en los funcionarios de los gobiernos parroquiales.

El tema de investigacion “La capacitacion y su relacion con el desempeio laboral
del personal administrativo en la calidad del servicio al usuario, en el hospital belén de
Trujillo ano 20177, tiene como propdsito analizar los aspectos mas importantes de la
capacitacion, desempefio laboral y calidad de servicio al usuario. Aqui se estudid la
capacitacion de los recursos humanos dentro del hospital, donde los resultados
encontrados establezca un compromiso con habilidades y entusiasmo, en realizar
eficientemente su trabajo, actualmente si se encuentra altamente capacitado cumplira sus
actividades con mayor habilidad, creando mayor produccion (Garcia R. , 2019).

4.2 Bases Teoricas

En las organizaciones tanto publicas como privadas, debe existir areas
fundamentales para el desarrollo y crecimiento de la misma, pero en la mayoria de las
instituciones no cuentan con dichas dependencias, o no les dan la importancia necesaria
para que desempeties sus actividades de forma idonea; es por ello que en el area de talento
humano deben contar con un plan de capacitacion que profundice el conocimiento y

capacidades de los servidores publicos para que al momento de realizar sus funciones las



desarrollen de manera eficiente y eficaz; es por ello que se puntualiza en una teoria para
el desarrollo de la presente investigacion.

» Para Tovar (2017) la Teoria del Capital Humano, llevada a la practica en las
ciudades de aprendizaje presenta como finalidad en que dedican sus recursos y
esfuerzos en desarrollar el aprendizaje de las personas en su vida cotidiana
dirigida en todos sus ambitos. Aqui se recalca que un area primordial que se
refleja el aprendizaje es en el trabajo, esto se evidencia en el momento de obtener
un puesto de trabajo o en buscar mejores opciones para subir de nivel en dicha
area. Aqui las empresas analizan como teoria del capital humano al momento que
imparten capacitaciones a sus empleados para mejorar sus resultados en las
funciones que desempefian.

» En cambio, para Quintero (2020) la Teoria del Capital Humano se basa en el
andlisis principal de la economia para el respectivo estudio de un area de trabajo.
Aqui busca como prioridad la presencia de la formacion de los sistemas que afecta
el agregado en su entorno laboral; es decir, que busca que las personas se capaciten
dependiendo de las funciones que les corresponde, ya que a través de este
pretenden mejorar la econémica de las empresas u organizaciones que se
encuentran a cargo.

4.3 Marco Conceptual

4.3.1 Definicion de Capacitacion
El proceso de desarrollo de habilidades en las personas, con el objetivo de

aumentar su productividad y contribuir al logro de los objetivos de la organizacién, se
conoce como capacitacion. El propodsito de la capacitacion es influir en los

comportamientos de los individuos para mejorar su desempeno y eficiencia.



Seglin la Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo de México (2018) indica
que la capacitacion es fundamental para el desempefio de las tareas y proyectos, ya que
es el proceso a través del cual los funcionarios logran adquirir las herramientas y
conocimientos, actitudes y habilidades con la finalidad de poder interactuar en el entorno
de su trabajo.

El proceso de capacitacion generalmente comienza con la identificacion de las
necesidades de capacitacion, ya sea a nivel individual o de la organizacion en su conjunto.
A partir de ahi, se disefian programas de capacitacion especificos que se adaptan a las
necesidades y objetivos establecidos. Estos programas pueden incluir sesiones de
capacitacion presenciales, talleres, cursos en linea, mentoria y otras formas de
aprendizaje.

Durante la capacitacion, se proporciona a los participantes la oportunidad de
adquirir nuevos conocimientos, practicar nuevas habilidades y recibir retroalimentacion
y orientacion. Ademas, la evaluacion y el seguimiento del progreso son componentes
importantes del proceso de capacitacion para asegurar que se estén logrando los
resultados deseados.

Por otro lado, Chiavenato (2011), nos dice que la capacitacion se refiere a un
proceso educativo de duracion breve que se lleva a cabo de forma estructurada y
organizada. Su objetivo principal es que las personas adquieran conocimientos y
desarrollen habilidades y competencias especificas. Durante la capacitacion, se
transmiten conocimientos relacionados con el trabajo y se fomentan actitudes positivas
hacia la organizacion, las tareas y el entorno laboral. Ademas, se busca el desarrollo de
habilidades y competencias relevantes.

4.3.2 Objetivos de la capacitacion

Chiavenato (2007) nos manifiesta que los principales objetivos de la capacitacion son:
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v" Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del puesto
v" Ofrecer oportunidades para exista un mejor desarrollo en lo personal de forma
continua y no solamente en sus sitios actuales sino también para otras funciones.

v Cambiar las actitudes de las personas para crear en ellas un ambiente mas
satisfactorio o aumentar su motivacion y hacerlas mas abiertas a las nuevas
tendencias de gestion.

Implementando un plan de capacitacion y al desarrollar los recursos humanos lograras:
v Desarrollo y perfeccionamiento de las habilidades existentes y el
perfeccionamiento de nuevas.
v" Mayor Incremento de la productividad.
v' preparar profesionales lideres.
v Mantener un mayor margen de beneficio para tu empresa.
v’ Incrementar la retencion del talento (GDM, 2020).

Para el Equipo Editorial de Indeed (2023) menciona que, en la actualidad en un
mundo globalizado y consciente como el nuestro, cada vez mas instituciones se suman a
la tarea de capacitar a sus servidores. Si bien el objetivo principal de la capacitacion
depende de las metas establecidas por las instituciones y por las actividades que realicen,
se puede dividir a los objetivos en tres puntos principales como son:

v' conservar a la organizacion actualizada con los progresos de la tecnologia.
v Mantener al funcionarios bien preparados y actualizados en sus conocimientos y
habilidades.

v Motivar e impulsar el desarrollo personal y desempefio profesional.



4.3.3 Elciclo de la Capacitacion

Figura 1.
Ciclo de Capacitacion
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Nota: La figura nos muestra el ciclo de capacitacion

Fuente: Chiavenato (2007)
4.3.4 Contenido de la capacitacion

Figura 2.
Contenido de la Capacitacion
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Fuente: Chiavenato (2007)
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4.3.5 Diagnostico de las necesidades de la capacitacion

De igual manera Chiavenato (2011) nos manifiesta que la primera fase de la
capacitacion consiste en identificar las necesidades de formacion existentes en la
organizacion, estas necesidades no siempre son evidentes y deben ser diagnosticadas a
través de auditorias e investigaciones internas que permitan descubrirlas y localizarlas.
Las necesidades de capacitacion se refieren a las deficiencias en el conocimiento y
habilidades profesionales de las personas, es decir la brecha entre lo que se espera que
una persona sepa y pueda hacer, y lo que realmente sabe y hace. Estas necesidades
representan una discrepancia entre lo que deberia ser y lo que es en realidad. Una
necesidad de capacitacion se refiere a un drea de conocimiento o habilidad que un
individuo o grupo necesita desarrollar para mejorar su eficiencia, eficacia y productividad
en el trabajo. Si la capacitacion se centra en estas necesidades y ayuda a superarlas, sera
beneficiosa tanto para los empleados como para la organizacion, y especialmente para el
cliente, de lo contrario, la capacitacion sera una pérdida de tiempo y recursos (pag.379).

Para Ivette (2021) el diagndstico de necesidades de capacitacion es fundamental
para orientar los esfuerzos organizacionales y desarrollar a partir de ¢l los programas de
capacitacion. Por lo tanto, con el objetivo de iniciar y de que sea posible llegar al logro
de los principales objetivos propuestos por la organizacion. Recordemos que los
colaboradores que no han tenido una apropiada capacitacion sobre su funcion, que no
conocen cuales son los valores de la empresa, cudl es la meta para llegar alcanzar, y
determinar cudles son las normas las cuales deben ser cumplidas. En resumen, si no se
brinda capacitacion adecuada a los colaboradores, es probable que se desmotiven y
abandonen la organizacion, lo cual podria resultar en la pérdida de un recurso valioso.
Por lo tanto, es fundamental iniciar el desarrollo personal a través de la capacitacion, pero

para lograrlo es necesario identificar las dreas en las que los colaboradores necesitan
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mejorar. En el entorno laboral actual, caracterizado por cambios constantes en tecnologia
y practicas laborales, es especialmente importante realizar un diagnostico de necesidades
de capacitacion. El objetivo de este diagndstico es asegurarse de que la formacion aborde
los problemas existentes, se alinee con los objetivos actuales y futuros de la organizacion,
y se lleve a cabo de manera eficiente y rentable. Los supervisores y gerentes tienen la
responsabilidad de gestionar diversos aspectos del equipo, incluyendo su capacitacion y
desarrollo, por lo tanto, deben estar preparados para cumplir con esta tarea, y para analizar
la necesidad de capacitacion de tal manera que los funcionarios puedan mejorar su

desempefio y lograr mejores resultados.

4.3.6 Plan de capacitacion

Para Da Silva (2022) un plan de capacitaciéon comprende una serie de acciones de
aprendizaje y formacion de personas, donde las personas desarrollan sus destrezas y
habilidades, donde los conocimientos adquiridos pueden servirse de actividades tedricas
o practicas. El desarrollo de un plan de capacitacion efectivo implica tener en cuenta tanto
las necesidades de conocimiento o habilidades, asi como el tiempo necesario para llevarlo
a cabo. Es importante que la planificacion incluya el nimero de horas que el empleado
precisa invertir en las actividades de formacion.

El plan de capacitacion estd formado por una serie de acciones variadas disefiadas
como un itinerario formativo completo, que tienen el objetivo de darte respuestas de
orientacion y formacion para tu empleabilidad. Que tiene como objetivo ofrecer una serie
de acciones directas adaptadas a tus capacidades y necesidades, para que obtengas la
formacion y cualificacion necesarias, adaptadas a las demandas empresariales, de manera
que te conduzcan a la insercion laboral (Sistema Nacional de Garantia Juvenil, 2018,

pags. 4-5).
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Para Asana (2022) un plan de capacitacion para los miembros de una empresa es
una forma de ensefarles una habilidad especifica mediante un programa y conjunto de
materiales predeterminados. Con un plan de capacitacion, puedes establecer una norma
sobre como hacer las cosas. Luego, cuando otras personas quieran aprender esa habilidad,
tendrds documentacién transferible sobre coémo hacerlo. Sin planes de capacitacion, es
dificil para los miembros de una empresa saber si han alcanzado los resultados de
aprendizaje requeridos para su puesto. De manera alternativa, los miembros de la
institucion que buscan capacitacion adicional no tienen manera de medir sus logros.

4.3.7 Modalidades de la capacitacion

» Modalidad presencial: Es realizada en un espacio fisico en particular, en donde las
personas pueden verse cara a cara.

» Modalidad virtual: En esta modalidad no se necesita de la presencia de los
participantes, ya que las capacitaciones son dadas a través de medios tecnoldgicos.

» Modalidad mixta: Se combina las dos modalidades mencionadas anteriormente; es
decir, que parte de la capacitacion se da de forma presencial y la otra parte de forma
virtual. (GH Analitica, 2021)

Para el Centro de Capacitacion Integral (2022) existen las siguientes modalidades
de capacitaciones:

» Capacitacion en aula virtual con tutor: Es la forma mas tradicional, el Tutor y
los participantes, pueden interactuar entre si de forma instantanea o de forma
diferida.

» Capacitacion en aula virtual multimedia: Es la Gltima tecnologia en educacion
virtual. Resulta innecesaria la asistencia de un Tutor Virtual, porque todo el
proceso formativo se puede desarrollar de forma autodidacta, con la interaccion

del participante y su computadora.
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» Capacitacion presencial: Son las tradicionales, donde los interesados se retinen
con un facilitador para la explicacion del tema y el debate personal.

» Capacitaciones hibridas o mixtas: Permite combinar los diversos componentes
de las nuevas tecnologias con componentes de metodologias tradicionales de
ensenanza aprendizaje presencial y de formatos instruccionales de aprendizaje a
distancia.

4.3.8 Pasos para crear un plan de capacitacion
Para ASANA (2022) existen 7 pasos para crear un plan de capacitacion, los cuales

son los siguientes:

1. Evaluar las necesidades de capacitacion.

2. Elegir el tipo de plan de capacitacion.

3. Analizar tu equipo.

4. Crear objetivos de aprendizaje.

5. Desarrollar los materiales de capacitacion.

6. Poner la capacitacion en marcha.

7. Revisar y hacer los cambios necesarios.

Segun Da Douglas (2022) para crear un plan de capacitacion con éxito, se debe
considerar los siguientes pasos:

1. Diagnosticar.

2. Priorizar.

3. Definir objetivos.

4. Elaborar programa de capacitacion.

5. Ejecutar.

6. Evaluar.

7. Certificar y cerrar.
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Reyes (2021) indica los siguientes pasos para la elaboracion de un plan de

capacitacion:

1. Hacer un diagnéstico.

2. Establecer cudles son las prioridades.

3. Definir los objetivos.

4. Armar cronograma de capacitacion.

5. Iniciar la capacitacion.

6. Evaluar el proceso.

7. Certificar la participacion.

4.4 Marco Legal

4.4.1 Normas Técnicas del Subsistema de Formacion y Capacitacion

Que, el articulo 70 de la LOSEP, establece que el subsistema de capacitacion y

desarrollo del personal, se orienta al desarrollo integral del talento humano que forme
parte del servicio publico a partir de procesos de adquisicion y actualizacion de
conocimientos, desarrollo de técnicas, habilidades y valores para la generacion de una
identidad tendiente a respetar los derechos humanos, practicar Los principios de
solidaridad, calidez, justicia y equidad son evidenciados a través de comportamientos y
actitudes que demuestran eficiencia y efectividad en el desempeio de nuestras funciones.
Esto nos permite desarrollarnos como seres humanos y ejercer nuestro derecho a una
buena calidad de vida. En el Capitulo 1, en el que se determina el &mbito y aplicacion
establece en el Art. 1.- Objeto.- El objeto de esta Norma es establecer los mecanismos
técnicos y procedimentales que permitan a las Unidades de Administracion del Talento
Humano - UATH o quienes hagan sus veces, de las instituciones del Estado sujetas al
ambito de la Ley Orgéanica del Servicio Publico - LOSEP, implementar el Subsistema de

Formacion y Capacitacion a fin de garantizar el desarrollo de las capacidades, destrezas
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y habilidades de los servidores publicos, para el cumplimiento de los objetivos
institucionales y la mejora continua en la gestion de los servicios publicos.

Art. 2.- Ambito de aplicacién. - La presente Norma Técnica es de aplicacion
obligatoria para todas las instituciones del Estado comprendidas en el articulo 3 de la Ley
Orgénica del Servicio Publico. Se excluye de su ambito de aplicaciéon a aquellos
servidores con un régimen de carrera especifico determinado por ley, que contemple un
subsistema de formacion y capacitacion especial.

Art. 3.- De las directrices y lineamientos de aplicacion. - Las UATH
institucionales o quienes hagan sus veces, deberan cumplir con las directrices y
lineamientos que, para este efecto emita el Ministerio del Trabajo, en lo atinente a la
metodologia, procedimientos e instrumentos técnicos de aplicacion de la presente norma
(Norma Técnica del Subsistema de Formacion y Capacitacion, 2023).

4.4.2 Constitucion de la Republica del Ecuador

La Constitucion de la Republica del Ecuador aprobada en el 2008 en su Art. Art.
238; expresa “Los gobiernos autdnomos descentralizados gozaran de autonomia politica,
administrativa y financiera, y se regiran por los principios de solidaridad, subsidiariedad,
equidad interterritorial, integracion y participacion ciudadana. En ninglin caso el ejercicio
de la autonomia permitird la secesion del territorio nacional”. (Constitucion de la
Republica del Ecuador, 2015)

4.4.3 Codigo Organico de Organizacion Territorial Autonomia 'y

Descentralizacion

4.4.3.1 Funciones de los gobiernos autonomos descentralizados

El ejercicio de los Gobiernos Autonomos Descentralizados se realiza a través de
tres funciones:

» De legislacion, normativa y fiscalizacion
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» De ejecucion y administracion; y,

» De participacion ciudadana y control social (COOTAD, 2010)

4.4.3.2 Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales del Ecuador

Los gobiernos autéonomos descentralizados municipales del Ecuador estan

formados por Alcalde, Concejales y Concejalas. Todos sus miembros son elegidos por

eleccion popular. A su cargo esté el ejercicio de la facultad normativa en las materias de

competencias del GAD municipal, a través de las siguientes acciones:

>

>

Expedir ordenanzas cantonales, acuerdos y resoluciones.

Regular, mediante ordenanza, la aplicacion de tributos previstos en la ley a su
favor.

Crear, modificar, exonerar o extinguir tasas y contribuciones especiales por los

servicios que presta y obras que ejecute. (COOTAD, 2010)

4.4.3.3 Competencias exclusivas GAD municipales

a.

Segun el COOTAD (2010) las competencias del GAD municipales son:
Planificar, junto con otras instituciones del sector publico y actores de la sociedad,
el desarrollo cantonal y formular los correspondientes planes de ordenamiento
territorial, de manera articulada con la planificacidon nacional, regional, provincia
y parroquia, con el fin de regular el uso y la ocupacion del suelo urbano y rural,
en el marco de la interculturalidad, la plurinacionalidad y el respeto a la
diversidad;

Ejercer el control sobre el uso y ocupacién del suelo en el canton;

Planificar, construir y mantener la vialidad urbana;

Prestar los servicios publicos de agua potable, alcantarillado, depuracion de aguas
residuales, manejo de desechos solidos, actividades de saneamiento ambiental y

aquellos que establezca la ley;
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e. Crear, modificar, exonerar o suprimir mediante ordenanzas, tasas, tarifas y
contribuciones especiales de mejoras;

f. Planificar, controlar el transito y el transporte terrestre dentro de su
circunscripcion cantonal;

g. Planificar, construir y mantener la infraestructura fisica y los equipamientos de
salud y educacion, asi como los espacios publicos destinados al desarrollo social,
cultural y deportivo, de acuerdo con la ley;

h. Preservar, mantener y difundir el patrimonio arquitectdnico, cultural y natural del
canton y construir los espacios publicos para estos fines;

i. Elaborar y administrar los catastros inmobiliarios urbanos y rurales;

j. Delimitar, regular, autorizar y controlar el uso de las playas de mar, riberas y
lechos de rios, lagos y lagunas, sin perjuicio de las limitaciones que establezca la
ley;

k. Preservar y garantizar el acceso efectivo de las personas al uso de las playas del
mar, riberas de rios, lagos y lagunas;

. Regular, autorizar y controlar la explotacion de materiales aridos y pétreos, que
se encuentren en los lechos de los rios.

4.4.3.4 Gobiernos Autonomos Descentralizados Cantonales
Ejercen jurisdiccion en el territorio del cantdn; poseen personeria juridica de

derecho publico, con autonomia politica, administrativa y financiera. Su maxima
autoridad es el alcalde. Este nivel de gobierno es el nivel cantonal; responsable de la
planificacion, ejecucion, obras publicas y otros servicios. Los gobiernos Auténomos
Descentralizados Cantonales son entidades de derecho publico con autonomia politica,
administrativa y  financiera; integrado conlas funciones de Participacion

Ciudadana, Legislativa y de Control y Ejecutiva. (COOTAD, 2010)
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Funciones:

a. Promover el desarrollo sustentable de su circunscripcion territorial cantonal.

b. Establecer el régimen de uso de suelo y urbanistico, para lo cual se determina
condiciones como urbanizacion, parcelacion, lotizacion, division.

c. Implementar sistemas de participacion, para ejercer los derechos y la gestion
democratica de la accion municipal.

d. Ejecutar competencias exclusivas y concurrentes reconocidas por la Constitucion
y la ley.

e. Regular, prevenir y controlar la contaminacion ambiental

f. Satisfacer las necesidades colectivas como elaboracion, expendio y manejo de
viveres, servicios de faena miento, plaza de mercado.

g. Regular, fomentar, autorizar y controlar el ejercicio de actividades econdmicas,
empresariales o profesionales que se desarrollen en locales ubicados en
circunscripcion territorial cantonal.

h. Promover y promocionar la cultura, artes, actividades deportivas y recreativas en
beneficio del canton. (COOTAD, 2010)

En su Art. 55 establece competencias exclusivas del Gobierno Auténomo
Descentralizado Cantonal:

» Planificar con otras instituciones del sector publico el desarrollo cantonal y
formular los correspondientes planes de ordenamiento territorial, de manera
articulada con la planificacion nacional, regional, provincial y parroquial.

» Ejercer el control sobre el uso y ocupacion del suelo - Planificar construir y
mantener la vialidad urbana

» Prestar servicios publicos como agua potable, alcantarillado, depuracion de aguas

residuales, manejos de desechos solidos, saneamiento ambiental.
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» Crear, modificar, exonerar o suprimir ordenanzas, tasas, tarifas y contribuciones
especiales.
» Planifica, regula y controla el transito, transporte terrestre.
» Planifica, construye y mantiene la infraestructura fisica y los equipamientos de
salud y educacion
» Preserva, mantiene y difunde el patrimonio arquitectonico cultural y natural del
canton
» Elabora y administra los catastros inmobiliarios urbanos y rurales
» Gestiona los servicios de prevencidon, proteccidon, socorro y extincion de
incendios.
» Gestiona la cooperacion internacional para el cumplimiento de sus competencias.
4.5 Marco Institucional
4.5.1 Misiony Vision
De acuerdo con la Ley Organica de Régimen Municipal, en la seccién
primera, capitulo 1 y 2 menciona que:
“El Municipio es la sociedad politica auténoma subordinada al orden juridico
constitucional del Estado, cuya finalidad es el bien comun local y, dentro de éste y en
forma primordial, la atencion de las necesidades de la ciudad, del area metropolitana
y de las parroquias rurales de la respectiva jurisdiccion. El territorio de cada cantén
comprende parroquias urbanas cuyo conjunto constituye una ciudad, y parroquias
rurales. Cada Municipio constituye una persona juridica de derecho publico, con
patrimonio propio y con capacidad para realizar los actos juridicos que fueren
necesarios para el cumplimiento de sus fines, en la forma y condiciones que

determinan la Constitucion y la ley” (Alcaldia de Loja, 2019)
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4.5.2 Estructura Orgdnica y Funcional

En cada Municipio, su organizacion administrativa estara de acuerdo con las
necesidades peculiares que deba satisfacer, los servidores publicos responderan a una
estructura que permita atender a cada una de las funciones que les competen. La
estructura orgédnica y funcional contemplan los siguientes niveles:

a) Directivo: Aqui permite tomar las decisiones, impartir instrucciones para que ellas
se cumplan, coordinar en forma general las actividades y supervigilar el eficiente
cumplimiento de estas.

b) Asesor: En este nivel le corresponde prestar asistencia técnica o los niveles
directivo y operativo en cuestion de planeacion, programacion y proyeccion de
las actividades municipales, en materias legales y asuntos de organizacién
administrativa.

¢) Operativo: Le compete la ejecucion de las distintas funciones en cada uno de los

ramos propios de la actividad municipal. (Alcaldia de Loja, 2019)



4.5.3 Organigrama Estructural

Figura 3: Organigrama Institucional
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5. Metodologia
5.1 Enfoque
El presente trabajo de investigacion denominado, Formulacién de un Plan de
capacitacion dirigido a los servidores publicos del GAD - Municipal del cantén Loja, afio
2023, fue abordado con un enfoque de tipo mixto tanto cuantitativo y cualitativo debido
a que se aplicaron encuestas y entrevistas, asi como también informacion relacionada a la
parte normativa y conceptual.
5.2 Tipo de investigacion
Con relacion al tipo de investigacion fue de tipo exploratorio-descriptivo dado que
la presente no posee mayores bases de estudio y con los hallazgos encontrados se
describio la situacion actual en la que se encuentran los servidores dentro de la entidad.
Asi mismo, se planted una investigacion de corte transversal ya que los datos y las
conclusiones obtenidas no seran comparadas con otros periodos mas que el actual, la data
empleada para el andlisis de informacion fue recogida de forma primaria dado que los
servidores publicos fueron quienes expresaron su opinion, sobre la falta de capacitacion
dentro de esta entidad.
5.3 Poblacion y Muestra
Para el desarrollo de la presente investigacion se determiné la poblacion de estudio
para poder llevar acabo esta problematica primeramente se tom6 como universo a 1429
servidores publicos del GAD- Municipal de Loja para la aplicacion de encuestas, los
mismos que se encuentran regidos por la LOSEP.
5.4 Tamaiio de 1a Muestra
La muestra se obtuvo tomando el total de los servidores publicos del GAD-
Municipal, en base a esto se obtiene 303 servidores a encuestar. Para obtener el tamafio

de la muestra se aplicé la siguiente formula.



25

_ NxpxqxZ?
TAMARO DE LA ez +p xqx 22
MUESTRA
N= 1429 _ (1429)(0.5)(0.5)(1.96)2
Z= 1,96 T (0.05)2(1429-1)+(0.5) (0.5) (1.96)2
P= 05
a= 0,5 o - 137241
= 0,05 T 45304
n =302.93
n =303

5.5 Métodos y Técnicas
5.5.1 Método Inductivo
Este método nos permiti6 identificar las necesidades de capacitacion especificas
de los servidores publicos, asi como a disefiar un plan de capacitacion acorde a esas
necesidades.
5.5.2 Método Deductivo
Segun los temas investigados y relacionados con el proyecto se analizo las
diferentes normativas, directrices y teorias que permitieron la comprension de las normas
técnicas del subsistema de formacion y capacitacion, y de esta manera se llevo a cabo
una correcta formulacion del plan de capacitacion observando la naturaleza y causas que
provocan las ineficiencias de los mismos, alcanzando en su totalidad el objetivo que se
investiga, donde se permitid la interpretacion y andlisis de resultados.
5.5.3 Meétodo analitico-sintético
Este método nos ayudo a identificar y abordar de forma sistematica las necesidades
de capacitacion de los servidores publicos, asi como también para resumir la informacion
bibliografica recopilada para la presentacion del plan de capacitacion. De igual manera
nos sirvid para la presentacion de las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

5.6 Técnicas e instrumentos
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5.6.1 La encuesta
En la presente investigacion se utilizd la encuesta, esta técnica fue dirigida a los
303 servidores publicos del GAD — Municipal que estan regidos mediante la LOSEP, la
misma permitié recoger la informacion sistematica de la institucion, como también
detectar los patrones y relaciones entre las caracteristicas descritas y establecio las
relaciones entre eventos especificos, a través de dicha encuesta se obtuvo resultados que
ayudaran a cumplir con los objetivos planteados. Para ello se utilizd como instrumento el
cuestionario.
5.6.2 Cuestionario
El cuestionario destinado para los servidores publicos se diseiidé con 4 preguntas
que fueron asociadas en base a un cuadro previamente elaborado en donde se establecid
las variables a investigar, en el que se recolecto la informacion necesaria para establecer
y disefiar el plan de capacitacion. Ver anexo 2.
5.6.3 La entrevista
La técnica de la entrevista aplicada a los 16 directores del GAD — Municipal del
Canton Loja fue muy beneficiosa; ya que me proporciono informacidon que me sirvi6 para
poder identificar la necesidad de capacitacion de los servidores de cada departamento de
esta entidad. Utilizando para la misma como instrumento la Guia de entrevista.
5.3.4. Guia de entrevista
La Guia de entrevista dirigida a los Directores se encuentra elaborada con 10
preguntas abiertas que permitié indagar y conocer los problemas que presenta la
institucion en estudio. Permitid obtener una vision mas profunda de las necesidades de
capacitacion y expectativas de los entrevistados, asi como identificar patrones o
tendencias en sus respuestas. Esta informacion fue fundamental para el disefio del plan

de capacitacion.
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Por consiguiente, con la informacion obtenida a través de las encuestas y
entrevistas permitid saber qué tipo de capacitacion necesitaban los servidores publicos y
se procedid a formular un plan de capacitacion dirigido a los servidores publicos del GAD
- Municipal del cantén Loja, con resultados factibles que aporten a mejorar el Talento

Humano en su productividad. Ver Anexo 3.

Tabla 1.
Distribucion Muestral
Direccion Frecuencia Porcentaje
Administrativa 35 11,55
Comunicacion Social 21 6,93
Cultura y Deporte 18 5,94
Estrategia Interinstitucional 10 3,30
Financiera 30 9,90
Gestion Ambiental 8 2,64
Gestion Econdmica 8 2,64
Gestion de Territorio 10 3,30
Higiene 20 6,60
Seguridad Ciudadana y Control Publico 24 7,92
Obras Publicas 26 8,58
Planificacion 30 9,90
Talento Humano 25 8,25
Tecnologia 15 4,95
Movilidad y Transporte 13 4,29
Umapal 10 3,30
Total 303 100,00

Nota: Datos tomados del total de servidores ptblicos que se encuentran por cada
departamento del GAD Municipal del Cantén Loja
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6 Resultados
6.1 Objetivo especifico 1: Realizar un diagndstico para establecer las necesidades de
capacitacion.

Los resultados encontrados se lograron mediante el método inductivo, analitico y
sintético a través de la aplicacion de los instrumentos de encuestas a los funcionarios,
entrevista a los directores municipales, y revision bibliografica y documental del GAD
Municipal.

Analisis de las encuestas

Las encuestas que se realiz6 dentro del Municipio del cantéon Loja estuvieron
dirigidas a los servidores de las direcciones en estudio; mediante esa técnica de
investigacion permiti6 conocer donde los funcionarios desean mejorar sus conocimientos
para que por medio de este puedan brindar una mejor atencion a la ciudadania lojana en
general.

Datos Generales

Tabla 2.
Sexo
Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 146 48,18
Masculino 157 51,82
Total 303 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores publicos del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Loja

Interpretacion:
De acuerdo con los datos obtenidos se evidencia que existe una igualdad de
género, con un 51,82% que corresponde a funcionarios masculinos; y con un 48,18%

corresponde al género femenino.
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.De acuerdo con sus funciones, tareas y responsabilidades cuales son los

temas en lo que usted estima requiere capacitacion?

Tabla 3.
Diagnostico de Capacidades de Capacitacion de la Direccion de Administracion
Temas de Capacitacion Frecuencia Porcentaje
Administracion Publica 10 11,36
AutoCAD 3 3,41
Herramientas Informaticas 12 13,64
Relaciones Humanas 4 4,55
Archivo de Documentos 3 3,41
Herramientas Digitales 4 4,55
Compras Publicas 23 26,14
LOSEP 4 4,55
Gestion de Procesos 2 2,27
Excel 4 4,55
Liderazgo 2 2,27
Resolucion de Conflictos 1 1,14
Manejo de Estadisticas 1 1,14
Normas de Control Interno 5 5,68
Seguridad Industrial 1 1,14
Gestion Empresarial 1 1,14
Andlisis Competitivo 1 1,14
Mercado Internacional 1 1,14
Elaboracion de Convenios 1 1,14
Atencion al Usuario 5 5,68
Total 88 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores publicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:
En la encuesta realizada los funcionarios de la direccion Administrativa indicaron

que les gustaria ser capacitados en diferentes temas; de los cuales los més relevantes son
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con el 26,14% en Compras Publicas; con el 13,64% en Herramientas Informaticas; y con

el 11,36% en Administracion Publica.

Tabla 4.
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion de la Direccion de Comunicacion Social
Temas de Capacitacion Frecuencia Porcentaje

Herramientas Informaticas 9 23,08
Relaciones Humanas 6 15,38
Archivo de Documentos 2 5,13
Herramientas Digitales 7 17,95
Excel 1 2,56
Liderazgo 2 5,13
Manejo de Estadisticas 3 7,69
Redaccion de Memorandum 3 7,69
Atencion al Usuario 1 2,56
Trabajo en equipo 2 5,13
Software 3 7,69
Total 39 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores ptblicos del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:

Asi mismo los servidores publicos en la direccion de Comunicaciéon Social

manifestaron algunos temas que les gustaria ser capacitados; de los cuales se considerd a

los de mayor porcentaje como son con el 23,08% en Herramientas Informaticas; con el

17,95% en Herramientas Digitales; y con el 15,38% en Relaciones Humanas.

Tabla 5.
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion de la Direccion de Estrategia
Interinstitucional
Temas de Capacitacion Frecuencia Porcentaje
Administracion Publica 8 22,22
Herramientas Informaticas 5 13,89
Relaciones Humanas 4 11,11
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Archivo de Documentos 2 5,56
Herramientas Digitales 5 13,89
Compras Publicas 7 19,44
LOSEP 1 2,78
Atencion al Usuario 4 11,11

Total 36 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores ptblicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:

En el departamento de Estrategias Interinstitucional los empleados publicos
comentaron algunos temas de capacitacion, de los cuales se considero los mas relevantes
como son en Administracion Publica con el 22,22%; en Compras Publicas con un
19,44%; con el 13,89% en Herramientas Informaticas y Digitales y con un 11,11% en

Relaciones Humanas y Atencion al Usuario.

Tabla 6.
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion de la Direccion de Cultura y Deporte
Temas de Capacitacion Frecuencia Porcentaje

Herramientas Informaticas 6 21,43
Relaciones Humanas 4 14,29
Archivo de Documentos 1 3,57
Herramientas Digitales 1 3,57
Liderazgo 2 7,14
Atencion al Usuario 3 10,71
Trabajo en equipo 2 7,14
Software 1 3,57
Manejo de Programa STATA 3 10,71
Normas de Control Interno 2 7,14
Compras Publicas 1 3,57
Software 2 7,14
Total 28 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores ptblicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja
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Interpretacion:

Los servidores publicos del departamento de Cultura y Deporte manifestaron
diversos temas de capacitacion de los cuales se considerd los mas relevantes como son
con el 21,43% en Herramientas Informaticas; con un 14,29% en Relaciones Humanas; y

con el 10,71 en Atencion al Usuario y Manejo en el Programa STATA.

Tabla 7.
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion de la Direccion de Gestion Ambiental
Temas de Capacitacion Frecuencia Porcentaje

Administracion Publica 6 30,00
Herramientas Informaticas 3 15,00
Herramientas Digitales 3 15,00
Compras Publicas 5 25,00
LOSEP 1 5,00
Atencion al Usuario 2 10,00
Total 20 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores ptblicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:

En la direccion de Gestion Ambiental, los servidores publicos comentaron que
loes gustarian ser capacitados en diferentes areas; por lo cual se puntualizara en los de
mayor porcentaje como son en Administracion Publica con el 30%; Compras

Publicas con un 25% y con el 15% en Herramientas Informéticas y Digitales.

Tabla 8.
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion de la Direccion de Gestion Economica
Temas de Capacitacion Frecuencia Porcentaje
Administracion Publica 4 14,81
Herramientas Informaticas 5 18,52
Herramientas Digitales 3 11,11
Compras Publicas 7 25,93
LOSEP 3 11,11
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Atencion al Usuario 5 18,52
Total 27 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores ptblicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:

En la direccion de Gestion Econémica, los empleados publicos comentaron que
les gustarian ser capacitados en diferentes areas; por lo cual se consider6 a los de mayor
porcentaje como son Compras Publicas con un 25,93%; con el 18,52% en Herramientas

Informaticas y Atencion al Usuario y con el 14,81% en Administracion Publica.

Tabla 9.
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion de la Direccion de Gestion Territorial
Temas de Capacitacion Frecuencia Porcentaje

Administracion Publica 7 23,33
Herramientas Informaticas 2 6,67
Herramientas Digitales 6 20,00
Compras Publicas 9 30,00
LOSEP 1 3,33
Atencion al Usuario 5 16,67
Total 30 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores ptblicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:

Los servidores publicos del departamento de Gestion de Territorio manifestaron
diferentes temas que les gustarian ser capacitados; por lo cual se consideré a los de mayor
porcentaje como son Compras Publicas con un 30%; Administracion Publica con el

23,33% y en Herramientas Digitales con el 20%.
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Diagnostico de Necesidades de Capacitacion de la Direccion Financiera
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Temas de Capacitacion Frecuencia Porcentaje
Administracion Publica 3 4,11
AutoCAD 1 1,37
Herramientas Informaticas 5 6,85
Relaciones Humanas 3 4,11
Administrador de Procesos 4 5,48
Herramientas Digitales 2 2,74
Compras Publicas 19 26,03
Normativas vigentes de Recaudacion 1 1,37
Presupuesto 6 8,22
Excel 3 4,11
Control Previo 6 8,22
Normas Contraloria General del Estado 2 2,74
Leyes Tributarias 1 1,37
Manejo programa STATA 1 1,37
ArcGIS 2 2,74
Finanzas 1 1,37
Procesos de Jubilacion 3 4,11
Atencion al Usuario 10 13,70
Total 73 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores ptblicos del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:

En la direccion Financiera los servidores publicos manifestaron diferentes temas

que les gustarian ser capacitados; por lo cual se considerd a los mas relevantes como son

con un 26,03% en Compras Publicas; con el 13,70% en Atencion al Usuario y con un

8,22% en Presupuesto y Control Previo.
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Tabla 11.
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion de la Direccion de Higiene
Temas de Capacitacion Frecuencia Porcentaje
Administracion Publica 10 12,66
AutoCAD 3 3,80
Herramientas Informaticas 8 10,13
Relaciones Humanas 6 7,59
Archivo de Documentos 5 6,33
Herramientas Digitales 1 1,27
Compras Publicas 4 5,06
Gestion de Proyectos 2 2,53
Excel 3 3,80
Liderazgo 2 2,53
Manejo de Estadisticas 1 1,27
Normas de Control Interno 3 3,80
Seguridad Industrial 8 10,13
Gestion Empresarial 1 1,27
Normativas vigentes sobre Ordenanzas 3 3,80
Mercado Internacional 1 1,27
Software 4 5,06
Atencion al Usuario 14 17,72
Total 79 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores publicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:

En la direccion de Higiene indicaron los funcionarios encuestados diferentes
temas de capacitacion que les gustarian que les impartan; de los cuales se considero a los
mas relevantes como son con un 17,72% en Atencion al Usuario; con el 12,66% en
Administracion Publica y con un 10,13% en Herramientas Informaticas y Seguridad

Industrial.
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Tabla 12.
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion de la Direccion de Seguridad Ciudadana
y Control Publico

Temas de Capacitacion Frecuencia Porcentaje
Administracion Publica 2 3,92
Herramientas Informaticas 3 5,88
Relaciones Humanas 10 19,61
Normas Contraloria General del Estado 1 1,96
Herramientas Digitales 1 1,96
COESCOP 3 5,88
Liderazgo 2 3,92
Ingles 5 9,80
Normas de Control Interno 4 7,84
Seguridad Industrial 1 1,96
Derecho 3 5,88
Normativas vigentes sobre Ordenanzas 7 13,73
LOSEP 1 1,96
Resolucion de Conflictos 3 5,88
Atencion al Usuario 5 9,80
Total 51 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores publicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:

En la direcciéon de Seguridad Ciudadana y Control Publico manifestaron los
funcionarios encuestados diferentes temas de capacitacion que les gustarian que les
impartan; de los cuales se consideré a los mas relevantes como son en Relaciones
Humanas con un 19,61%; con el 13,73% en Normativas Vigentes sobre Ordenanzas y

con un 9,80% en Ingles y Atencion al Usuario.
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Tabla 13.
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion de la Direccion de Obras Publicas
Temas de Capacitacion Frecuencia Porcentaje

Administracion Publica 4 7,27
Herramientas Informaticas 2 3,64
Relaciones Humanas 2 3,64
AutoCAD 4 7,27
Presupuesto 2 3,64
Compras Publicas 17 30,91
Gestion de Proyectos 4 7,27
Excel 4 7,27
Normas de Control Interno 6 10,91
Seguridad Industrial 2 3,64
Manejo de Estadisticas 3 5,45
Finanzas 1 1,82
LOSEP 1 1,82
Geotecnia 1 1,82
Atencion al Usuario 2 3,64
Total 55 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores ptblicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:

En el departamento de Obras Publicas los temas con mayor porcentaje que
comentaron los servidores publicos son con el 30,91% en Compras Publicas; con el
10,91% Normas de Control Interno y con el 7,27% Administracion Publica, AutoCad,

Gestion de Proyectos y Excel.
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Tabla 14.
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion de la Direccion de Planificacion

Temas de Capacitacion Frecuencia Porcentaje
Administracion Publica 3 3,80
Sistemas de Informacion 4 5,06
Herramientas Informaticas 6 7,59
AutoCAD 1 1,27
Cartografia para manejo de sistemas de Informacion 3 3,80
Geografica y de Riesgos
Compras Publicas 10 12,66
Gestion de Proyectos 14 17,72
Excel 2 2,53
Normativas vigentes sobre Ordenanzas 1 1,27
Gestion de Riesgo 10 12,66
Manejo de Estadisticas 1 1,27
Archivo de Documentos 2 2,53
Planificacion 6 7,59
Geotecnia 3 3,80
Normativa Legal y vigente para Planificaciéon Urbana 1 1,27
Atencion al Usuario 6 7,59
Software 3 3,80
Manejo programa STATA 1 1,27
Manejo programa SPSS 2 2,53
Total 79 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores publicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:

En el departamento de Planificacion los funcionarios mencionaron dife3rentes
temas de capacitaciones de los cuales se considerd6 con mayor porcentaje como son
Gestion de Proyectos con el 17,72%; Compras Publicas y Gestion de Riesgo con el

12,66% y Herramientas Informaticas, Planificacion y Atencion al Usuario con un 7,59%.
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Diagnostico de Necesidades de Capacitacion de la Direccion de Talento Humano

Temas de Capacitacion Frecuencia Porcentaje
Administracion Publica 7 11,11
LOSEP 4 6,35
Herramientas Informaticas 6 9,52
Gestion de Talento Humano 11 17,46
Resolucion de Conflictos 3 4,76
Compras Publicas 1 1,59
Normas de Control Interno 4 6,35
Excel 1 1,59
Liderazgo 6 9,52
Gestion de Riesgo 2 3,17
Redaccion de Memorandum 2 3,17
Relaciones Interpersonales 1 1,59
Reclutamiento de Personal 6 9,52
Atencion al Usuario 7 11,11
Manejo programa SPSS 1 1,59
Archivo de Documentos 1 1,59
Total 63 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores publicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:

Los funcionarios de la direccion de Talento Humano manifestaron algunos temas

de capacitacion que les gustaria que les brinden en el transcurso del afio; es asi como se

considerd los mas relevantes para su respectivo andlisis con el 17,46% en Gestion de

Talento Humano; con un 11,11% en Administracion Publica y en Atencion al Usuario y

con el 9,52% en Herramientas Informaticas, Liderazgo y Reclutamiento del Personal.
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Tabla 16.
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion de la Direccion de Tecnologia
Temas de Capacitacion Frecuencia Porcentaje

Almacenamiento de Datos 1 3,85
Analisis de datos 4 15,38
Herramientas Informaticas 3 11,54
AutoCAD 1 3,85
Auditoria Informatica 2 7,69
Gestion de Sistemas 1 3,85
Mantenimiento de Redes 2 7,69
Herramientas Digitales 4 15,38
Seguridad de Datos 1 3,85
Tecnologias de la Informacion 1 3,85
Salida de Informacién 1 3,85
Software 5 19,23
Total 26 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores ptblicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:
En la direccion de Tecnologia los funcionarios mencionaron con mayor porcentaje
de capacitacion en Software con el 19,23%; seguido de Andlisis de Datos y Herramientas

digitales con el 15,38% y Herramientas Informaticas con el 11,54%.

Tabla 17.

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion de la Direccion de Movilidad y

Transporte

Temas de Capacitacion Frecuencia Porcentaje

Administracion Publica 1 4,17
Herramientas Informaticas 4 16,67
Excel 1 4,17
Relaciones Humanas 7 29,17
Resolucion de Conflictos 2 8,33
Normas de Control Interno 2 8,33
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Atencion al Usuario 7 29,17
Total 24 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores publicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:

El departamento de Movilidad y Transporte los servidores publicos manifestaron
algunos temas de capacitacion de los cuales se detallara los de mayor porcentaje que son
con el 29,17% Atencion al Usuario y Relaciones Humanas; con el 16,67% Herramientas

Informaticas y con el 8,33% Resolucion de Conflictos y Normas de Control Interno.

Tabla 18.
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion de la Direccion de UMAPAL
Temas de Capacitacion Frecuencia Porcentaje
Administracion Publica 3 11,54
Herramientas Informaticas 4 15,38
Excel 2 7,69
Relaciones Humanas 5 19,23
Resolucion de Conflictos 3 11,54
Normas de Control Interno 2 7,69
Atencion al Usuario 7 26,92
Total 26 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores publicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:
En la direccion de UMAPAL los servidores se inclinaron con mayor porcentaje a
capacitaciones de Atencion al Usuario con el 26,92%; Relaciones Humanas con el

19,23% y con el 15,38% Herramientas Informaticas.
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Cada qué tiempo usted aconsejaria a la administracion que capacite a su

personal

Tabla 19.

Tiempo

Tiempo Frecuencia Porcentaje

Anualmente 96 31,68
Trimestralmente 134 44,22
Mensualmente 73 24,09
Total 303 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores publicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:
Con un 44,22% mencionaron que les gustaria que las capacitaciones las realicen
trimestralmente; con el 31,68% capacitaciones Anuales y con el 24,09% mensualmente.

Qué modalidad prefiere para tomar los cursos de capacitacion

Tabla 20.
Modalidad
Modalidad Frecuencia Porcentaje
Presencial 188 62,05
Virtual 51 16,83
Semipresencial 64 21,12
Total 303 100,00

Nota: Datos tomados de las encuestas realizadas a los servidores publicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:
De los funcionarios publicos encuestados mencionaron con el 62,05% que las
capaciones se realicen en forma presencial; en modalidad semipresencial con el 21,12%

y con el 16,83% de forma virtual.
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En que horarios estaria dispuesto a recibir capacitacion

Tabla 21.
Horario
Horario Frecuencia Porcentaje
Manana 106 34,98
Tarde 116 38,28
Noche 81 26,73
Total 303 100,00

Nota: Datos tomados de encuestas realizadas a los servidores publicos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Loja

Interpretacion:

Los resultados que nos arrojo las encuestas en cuanto al horario que les gustaria
que les brinden las capaciones mencionaron con el 38,28% en la tarde; con un 34,98% en
la mafiana y con el 26,73% en la noche.

Analisis de las entrevistas

Al realizar las entrevistas correspondientes a los diferentes directores del GAD
Municipal del canton Loja, se puedo evidenciar las necesidades que presenta dentro de
cada direccion; es por ello por lo que se procede a realizar una matriz donde se dara a

conocer las insuficiencias que detallan los directores, para posterior poder dar una mejor

solucion.

Tabla 22.

Matriz de Necesidades

DIRECCION NECESIDADES

Direcciéon Administrativa - Capacitaciones sobre temas de
contratacion publica y Atencion al
Usuario

Direccién de Comunicacion Social - Capacitacion en actualizaciones e

innovaciones en tratamiento de la
informaciéon y comunicacion; como

redes sociales.
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Direccion de Cultura y Deporte

Capacitacion en temas de formacion
personal como liderazgo, ética; asi

como también atencion al usuario.

Direccion de Estrategia Interinstitucional

Impartir capacitaciones o talleres de la
Normativa de los servidores publicas.
Capacitaciones en atencion al usuario

y herramientas informaticas.

Direccion Financiera

Capacitaciones en las reformas y
actualizaciones en Leyes Tributarias,
Contraloria General del Estado.
Capacitaciones en Herramientas de la
Informacion y Digitales.
Capacitaciones en Excel financiero y

en presupuesto.

Direccion de Gestion Ambiental

Capacitaciones o talleres de atencion
al usuario, y motivacion personal.
Capacitaciones en  Herramientas
Informaticas.

Capacitaciones en Normas de Control

Interno, Ordenanzas Vigentes.

Direccion de Gestion Econdmica

Capacitaciones en  Ordenanzas
Vigentes.

Capacitaciones en atencion al usuario.

Direccion de Gestion de Territorio

Capacitaciones en  Herramientas
Informaticas como Excel, AutoCAD.
Capacitacion en liderazgo, trabajo en

equipo, atencion al usuario.

Direccion de Higiene

Capacitacion en eficiencia,
transparencia de la informacion,
trabajo en equipo y normativa de la

LOSEP.
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Direcciéon Seguridad Ciudadana y

Control Publico

Capacitaciones en Normas bésicas de
seguridad y seguridad e informacion

turistica.

Direccion de Obras Publicas

Actualizar  capacitaciones  tanto
presencial como virtual; ya que existe
tecnologia moderna.

Capacitaciones en actualizaciones de
compras  publicas, = Normativas
vigentes.

Programas de capacitaciones en
computacion sobre precios unitarios,
disefios.

Talleres o Charlas en atencion al

usuario

Direccidon de Planificacion

Capacitaciones de manejo de

programas estadisticos.

Direccidn de Talento Humano

Potenciar los conocimientos 'y
capacidades de los funcionarios
publicos.

Capacitaciones en Leyes de los
servidores publicos.

Programas de capacitacion de Normas
de control interno de talento humano y

Subsistemas de talento humano.

Direccion de Tecnologia

Capacitacion dependiendo de las areas
que mas necesiten en ese momento.
Capacitaciones técnicas como
desarrollo de software, soporte y
telecomunicaciones.

Capacitacion en formacion personal
de los funcionarios y trabajo en

equipo.
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Direccion de Movilidad y Transporte Capacitaciones o talleres en servicio al
cliente, relaciones humanas 'y
resolucion de conflictos.

- Capacitaciones en Normas de Control

Interno.

Direccion de UMAPAL - Capacitaciones en Normas de Control
Interno.

- Capacitaciones en atencion al usuario

Nota: Datos tomados de las entrevistas realizadas a los directores departamentales del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Loja

Al realizar la tabla anterior sobre la matriz de necesidades se pudo evidenciar que
los directores se enfocan a su area propia de trabajo, es decir que buscan capacitaciones
en cuanto a su departamento en temas especificos.

Es asi como se evidencia que tanto en las encuestas como en las entrevistas
realizadas la mayoria de los servidores publicos se inclinan a temas de capacitacion como
Compras Publicas, Administracion Publica, Herramientas Informaticas, Herramientas
Digitales, Atencion al Usuario y a las Normas de Control Interno. Del mismo modo
sugieren que las capacitaciones sean de manera continua ya que son primordial que todos
los servidores estén capacitados de la manera adecuada para poder brindar una mejora
atencion a los usuarios, también mencionan que las capacitaciones deben ser dictadas en
horario de trabajo de manera presencial ya que las mismas estdn vinculadas al trabajo
diario de cada funcionario.

6.2 Objetivo especifico 2: Disefiar el Plan de Capacitacion.

Una vez realizado el primer objetivo sobre las necesidades que presentan en
capacitaciones los servidores publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Canton Loja, se procedié a disefiar un plan de capacitaciéon, mismo que

queda para su respectiva implementacion en la institucion en estudio, ademas, busca que
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los funcionarios fortalezcan sus conocimientos y capacidades al desarrollar sus
habilidades y destrezas; de esta manera brindarian una mejor atencion a los usuarios del
canton Loja.

A continuacion, se detalla la matriz de priorizacion de necesidades, donde se
enfoca principalmente en los temas con mayor porcentaje arrojado en las encuestas de los
funcionarios, la misma que servird como guia para la implementaciéon del plan de
capacitacion propuesto para el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del

Canton Loja.
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Tabla 23.
Matriz de Priorizacion de Necesidades
DIRECCION TEMAS MISION VISION PDOT
- Compras Publicas Promover el desarrollo Al afo 2030 se proyecta como Dentro de los ejes estratégicos
Direccion - Herramientas Informaticas sustentable del canton y sus un territorio ordenado, en el PDOT es considera el
Administrativa - Administracion Publica parroquias y la mejora de inclusivo, resiliente, Loja Integradora donde su

Direccién de
Comunicacion Social

Direccion de Cultura 'y
Deporte

Direccion de Estrategia
Interinstitucional

Direccién Financiera

Direccion de Gestion
Ambiental

Direccion de Gestion de
Territorio

Herramientas Informaticas
Herramientas Digitales
Relaciones Humanas

Herramientas Informaticas
Relaciones Humanas
Atencion al Usuario

Administracion Pablica
Compras Publicas
Herramientas Informaticas

Compras Publicas
Atencion al Usuario
Control Previo

Administracion Pablica
Compras Publicas
Herramientas Informaticas

Compras Publicas
Administracion Publica
Herramientas Digitales

la calidad de vida de sus
habitantes, mediante la
potenciacion y
consolidacion de los
procesos de participacion
ciudadana, inversion social,
desarrollo econdmico,
fortalecimiento
institucional y rendicion de
cuentas.

sostenible, productivo,
turistico y pionero en adoptar
medidas frente al cambio
climatico. Impulsa el uso de
energias limpias, la
conectividad ecosistémica, el
fomento de la produccion
para promover la
agroindustria y el desarrollo
de expresiones artisticas y
culturales, inscrito en un
sistema de territorios
complementarios con equidad
social y la conservacion
sostenible de los recursos
naturales.

indican lo siguiente:
Objetivo Estratégico:
Mejorar la gestion municipal
para que ésta sea eficiente y
oportuna en los servicios que
brinda a la ciudadania,
propiciar la participacion
ciudadana en los procesos de
desarrollo local. En este eje
buscan fortalecer y el
desarrollo institucional, el
cual es mejorar los servicios
municipales, trabajando en
factores como fortalecimiento
del talento humano a través de
la formacion continua y el
aprovechamiento de las
capacidades de los empleados
municipales; otro factor
importante es contar con los
servicios actuales de
tecnologia que permitan ser
insertados en los procesos
municipales lo cual al final
genere optimizacion de
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Direccion de Higiene

Direccion Seguridad
Ciudadana y Control
Publico

Direccion de Obras

Publicas

Direccion de
Planificacion

Direccion de Talento
Humano

Direccion de Gestion
Economica

Direccion de Tecnologia

Atencion al Usuario
Administracion Publica
Herramientas Informaticas

Relaciones Humanas
Normativas Vigentes sobre
Ordenanzas

Atenciodn al Usuario

Compras Publicas
Normas de Control Interno
Administracion Pablica

Gestion de Proyectos
Compras Publicas
Gestion de Riesgo

Gestion de Talento Humano
Administracion Pablica
Atencion al Usuario

Compras Publicas
Administracion Pablica
Atencion al Usuario

Software
Andlisis de Datos
Herramientas Digitales

recursos y servicios de
calidad
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Direccion de Movilidad
y Transporte

Direccion de UMAPAL

Relaciones Humanas
Atencion al Usuario
Herramientas Informaticas

Atencion al Usuario
Relaciones Humanas
Herramientas Informaticas

Nota: Datos tomados de las entrevistas realizadas a los directores departamentales del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del

Canton Loja
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1. Actividad de la Institucion

El GAD — Municipal del Cantén Loja es una entidad de Derecho Publico que tiene

como objeto fundamental, el dotar de servicios basicos a la ciudadania del Canton Loja.
2. Justificacion

La motivacion laboral y personal es la esencia de una fuerza donde la calidad del
trato que recibe en sus relaciones individuales que tiene con los directivos, servidores
publicos, basados en la confianza, el respeto y la preocupaciéon que los superiores
les brindan dia a dia. También es muy importante el ambiente laboral y su impacto en el
trabajo de cada persona. Sin embargo, en la mayoria de las instituciones de nuestro Pais,
ni la motivacion, ni el trabajo son significativos aportes de la fuerza laboral y por
consiguiente el de obtener mayor prestigio y posicion a nivel Municipal.

Con lo mencionado anteriormente es lo que conducen automaticamente a enfocar
inevitablemente el tema de la capacitacion como uno de los elementos vitales para
mantener, modificar o cambiar las actitudes y comportamientos de las personas dentro de
las instituciones, direccionado a la optimizacion de los servicios a la comunidad.

Es por ello, que se plantea el presente Plan de Capacitacion dirigido a los
servidores publicos del GAD — Municipal del Cantén Loja del ano 2023; de esta manera
se busca la mejora de los funcionarios publicos de la institucion y mejora en la calidad de
atencion al usuario.

3. Alcance

El presente plan de capacitacion es de aplicacion para los servidores publicos que
laboran dentro de las direcciones principales del GAD — Municipal.

4. Objetivos

4.1 Objetivo General:
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Dotar de conocimientos, habilidades y actitudes a los servidores del GAD — Municipal
del canton Loja mediante la capacitacion para un mejor desempeiio en las funciones
asignadas

4.2 Objetivos Especificos

Fortalecer los conocimientos en temas de compras publicas.

Actualizar los conocimientos a los servidores en el area de administracion publica.
Desarrollar las capacidades de los funcionarios en relaciones humanas.

Fortalecer a los funcionarios en temas de atencion al usuario.

Actualizar los conocimientos de las Normativas vigentes dentro del municipio.
Fortalecer el nivel de conocimiento y capacidades en cuanto a las actualizaciones de
las herramientas informaticas.

5. Desarrollo del Plan de Capacitacion
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Tabla 24.
Plan de Capacitacion
Tema de Contenidos Departamentos que Responsable Institucion N° Cronograma Presupuesto
Capacitacion reciben la Encargada Participantes
capacitacién Modalidad Fecha
Compras Administracion Administrativa Director de Contraloria 100 Presencial ~ Septiembre No aplica
publicas de contratos. Estrategia talento humano General del
Proceso de Interinstitucional Estado
contratacion Financiera
publica. Gestion Ambiental
Gestion
Economica
Gestion de
Territorio
Obras Publicas
Planificacion
Administracion Administracion Administrativa Director de talento  Ministerio 50 Presencial ~ Septiembre No aplica
publica publica, Estrategia humano de Trabajo
participacion y Interinstitucional

control.

Gestion Ambiental
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Relaciones

humanas

Atencion al

Usuario

El Resultado de
una mejora en la
Gestion de los
Recursos

Humanos

Como mantener
buenas
relaciones
interpersonales.
Tipos de
relaciones

interpersonales.

Habilidades de
comunicacion.
Estrategias  de

ventas y soporte.

Gestion
Economica
Gestion de
Territorio
Higiene

Talento Humano
Comunicacion Director de talento
Social humano

Cultura y Deporte
Seguridad
Ciudadana y
Control Publico
Movilidad y
Transporte
UMAPAL
Financiera Director de talento
Cultura y Deporte  humano
Gestion

Economica

Ministerio

de Trabajo

Ministerio

de Trabajo

50

80

Presencial

Presencial

Octubre

Octubre

No aplica

No aplica
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Gestion de

talento humano

Resolucion  de
problemas y toma
de decisiones.
Manejo de quejas
y situaciones
dificiles.

Trabajo en
equipo y
colaboracion.
Estrategias  de
Atencion al
usuario
Desarrollo de
liderazgo.
Programas de
reconocimiento.
Desarrollo
profesional.
Planificacion,
reclutamiento e
incorporacion del

personal.

Gestion de
Territorio
Tecnologia
Movilidad y
Transporte

UMAPAL

Talento Humano

Director de talento

humano

Ministerio

de Trabajo

11

Presencial

Noviembre

No aplica
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Gestion de

proyectos.

Gestion de

riesgo

Liderazgo y
gestion de
equipo.
Metodologias de
gestion de
proyectos.
Trucos para
gestion de
proyectos 'y
productividad.
Gestion de las
partes
interesadas.
La vida de un
gerente de

proyectos.

Reduccion de
riesgo y
prevencion de

perdidas.

Planificacion

Planificacion

Obras Publicas

Director de talento  Ministerio

humano

Director de

talento humano

de Trabajo

Ministerio

de Trabajo

20

15

Presencial

Presencial

Noviembre

Noviembre

No aplica

No aplica
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Normas de

control interno

Normativas de
ordenanzas

vigentes

Tratar y
gestionar el
riesgo.
Identificar y
evaluar los
riesgos.
Revision y

seguimiento de

riesgo.

Resoluciones - Financiera
actualizadas. - Talento Humano
Reformas de - Planificacion
normativas

vigentes.

Reformas de - Financiera
ordenanzas - Talento Humano
vigentes del - Planificacion

GAD.

Director de

talento humano

Director de

talento humano

Contraloria
General del

Estado

GAD -
Municipal

10

20

Presencial

Presencial

Diciembre

Diciembre

No aplica

No aplica
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Herramientas

informaticas -

- Socializacion de
ordenanzas

nucvas.

Base de datos.

- Analisis de
datos.

- Redes sociales.

- Programas
digitales de
presentacion.

- Programas de

software.

Hojas de calculo.

Administrativa Director de

Financiera talento humano
Tecnologia

Movilidad y

Transporte

Higiene

Gestion

Econémica

Gestion Ambiental

Cultura y Deporte
UMAPAL

Ministerio

de Trabajo

100

Presencial

Diciembre

No aplica

Nota: Datos tomados de las entrevistas y encuestas realizadas a los servidores publicos y directores departamentales del Gobierno
Autoénomo Descentralizado Municipal del Canton Loja
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Seguimiento de Resultados sobre el plan de capacitacion

Después de haber ejecutado el plan de capacitacion propuesto anteriormente, los
directores de cada area seran los responsables de dar seguimiento y a través de los
resultados, verificaran si las necesidades de capacitacion fueron solventadas una vez

concluido cada evento.
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7 Discusion

La capacitacion es primordial en la administracion de recursos humanos, no solo
consiste en el desarrollo, sino también en la determinacion de actividades de planeacion
tanto individuales como grupales y evaluacion del desempefio en las organizaciones.

La presente investigacion fue desarrollada con el proposito de disefiar un plan de
capacitacion, en base a la identificacion de los problemas maés criticos y urgentes,
encontradas en el Gobierno Municipal del canton Loja. Por esta razon se pretende definir
un plan de capacitacion flexible, moderno con la finalidad de mejorar las competencias
de los funcionarios.

En el trabajo investigativo de Garcia (2018) menciona que el grado que impacta
la capacitacion del capital humado dentro de la institucion, permitié reconocer que la
formacion del capital humano mediante los procesos de capacitacion tiene un impacto
favorable en el desempefio y su nivel de productividad en la Central estudiada.

Con lo mencionado anteriormente se concuerdan en que, las capacitaciones
tendran impactos positivos no solo en el mejoramiento del desempefio de los
funcionarios, sino que también fortaleceran a la organizacion en la prestacion de sus
servicios a la comunidad.

De acuerdo con la investigacion de Guevara (2022) donde manifiesta que después
de analizar las necesidades de los funcionarios de una institucion, es el primer paso para
desarrollar los procesos de capacitacion; es por ello por lo que en el presente trabajo se
pudo evidenciar que a través de la matriz de necesidades sirvié de guia para el
cumplimiento del primer objetivo especifico el mismo que se realizd6 mediante un

diagnostico de necesidades de capacitacion de los servidores de la Municipalidad de Loja,
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dicho diagndstico consiste en un proceso que fortalece los conocimientos, habilidades y
actitudes de las personas de una organizacion, a fin de contribuir en el logro de los
objetivos de esta.

En cuénto para dar cumplimiento al segundo objetivo especifico, en donde se basa
la implementacion de un plan de capacitacion, en este punto se consider6 el estudio de la
investigacion de Garcia (2019) donde menciona que para plantear un plan de capacitacion
que permita alcanzar la eficiencia en el desempefio laboral de los funcionarios consiste
en analizar aspectos de desempefio laborar y calidad de servicio al usuario; es asi que
mediante ese estudio se pudo desarrollar el plan de capacitacion para la institucion en
estudio el mismo que sirve como herramienta de gran utilidad para resolver las

necesidades de los servidores.
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8. Conclusiones
Del desarrollo de la presente investigacion se ha podido obtener las siguientes
conclusiones:

» De acuerdo con los resultados obtenidos existe una alta demanda en la
necesidad de capacitacion en compras publicas.

» Los servidores publicos, se inclinan en su mayoria a recibir capacitacion
en formacion personal, en atencidn a los usuarios, asi como también en el
area que desempefian sus funciones.

» Se establece que los funcionarios necesitan que las actualizaciones de

herramientas informaticas sean impartidas mediante capacitaciones.
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9. Recomendaciones

» Se sugiere desarrollar capacitaciones en temas de compras publicas, en
forma presencial para que los funcionarios puedan resolver alguna
inquietud que tengan

» Las capacitaciones impartidas tienen que centrarse especificamente al
desarrollo personal de los funcionarios como es en temas de relaciones
humanas, atencion al usuario, asi como también en temas relacionados al
area que laboran.

» Se recomienda realizar capacitaciones de actualizaciones de herramientas
informaticas completas, practicas y adaptadas a las necesidades de los
funcionarios ya que es indispensable en la actualidad para el trabajo diario

de los mismos.
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11. ANEXOS

Anexo 1: Autorizacion del Gad- Municipal de Loja

CF. Nrz. ML OTH-20I3 263.0F
Laf, 12 e o de 3003

Nota: Oficio de aceptacion por parte del Gad- Municipal de Loja para el desarrollo
del trabajo de integracion curricular
Fuente: Gad- Municipal Cantén Loja 2023-2027
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Anexo 2: Formato de Encuesta

Cuesti

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA onario N
AREA JURIDICA SOCIAL Y ADMINISTRATIVA
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

Buenos dias/tardes mi nombre es Cristina Rueda, reciba un cordial saludo como estudiante de octavo ciclo de la Carrera
de Administracion Publica de la Universidad Nacional de Loja, en la actualidad me encuentro levantando informacion con la
finalidad de identificar la necesidad de capacitacion de los servidores publicos de esta entidad, por eso le pido que me conceda unos
minutos para hacerle la siguiente encuesta

DATOS DE IDENTIFICACION

Sexo: Masculino: [] Femenino: ]

Departamento: ......cccevveeiiieiineiiniiincsannenns

1. ;De acuerdo con sus funciones, tareas y responsabilidades cuales son los temas en lo que usted estima
requiere capacitacion?

2. ¢Cada qué tiempo usted aconsejaria a la administracion que capacite a su personal?
Mensualmente

Trimestralmente

Anualmente

O O OO

Nunca

3. (Qué modalidad prefiere para tomar los cursos de capacitacion?
Presencial ]

Virtual D

Una combinacion de ambas(semipresencial) O

4. ¢ ¢En que horarios estaria dispuestos a recibir capacitacion?

Mafana ]
Tarde D
Noche []

GRACIAS POR SU COLABORACION

Nota: Formato de encuesta para los Servidores Publicos Gad- Municipal Cantén Loja
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Anexo 3: Formato guia de entrevista
UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA

Carrera de Administracion Publica

GUIA DE ENTREVISTA: Dirigida a los Directores Administrativos (Direccion
Administrativa, Financiera, Obras Publicas, Planificacion, Higiene, Talento Humano,
Comunicacion Social, Educacion, Cultura y Deportes, Tecnologia, Seguridad Ciudadana
y Control Publico, Movilidad y Transporte, Umapal, Gestion Ambiental, Gestion
Econoémica, Gestion de Territorio, Estrategia Interinstitucional) del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del cantén Loja.

1. ¢(Qué tipo de diagnostico utilizaria para identificar las necesidades de

capacitacion existentes de los servidores publicos del departamento?

2. Usted, ;Qué dias considera que es apropiado capacitar al personal?

3. ¢(Cuales son los temas en los que usted considera necesarios para que los
servidores publicos que se encuentran bajo su cargo reciban capacitacion?

4. (En el departamento que usted dirige se realiza un proceso de induccion para

los nuevos servidores que ingresan a trabajar en su area?

5. Desde su punto de vista ;Cual ha sido la respuesta y el nivel de participacion

de los empleados en los programas de capacitacion?
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6. ¢(Cual cree usted, que seria l1a modalidad mas apropiada para la

capacitacion de su personal que esta bajo su direccion?

7. En que horarios considera usted necesario que los servidores publicos
reciban los cursos de capacitacion ;Por qué?

8. En calidad de Director ;Cada qué tiempo cree usted conveniente que se

realice la capacitacion a los empleados?

9. ¢Qué politicas institucionales sobre capacitacion existen dentro de la
Institucion?

10. En su opinion. ;jconsidera la capacitacion como una fuente importante para

aprender nuevas técnicas y formas de realizar las tareas asignadas?

Nota: Formato de entrevista para los Directores departamentales del Gad- Municipal
Canton Loja
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Anexo 4: Levantamiento de informacion
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Nota: Levantamiento de Informacién mediante encuesta aplicada a los Servidores

Publicos Gad- Municipal Cantén Loja



Anexo 5: Entrevista a los Directores departamentales
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Anexo 6: Certificacion de traduccion de abstrac

Lic. Yulia Mercedes Coronel Golubenko

CERTIFICO:

Haber realizado la traduccion de Espaiiol-Inglés del resumen del Trabajo de Integracion
Curricular previo a la obtencion del titulo de Licenciado en Administracion Publica
titulado “Formulacién de un Plan de capacitacion dirigido a los servidores publicos
del GAD - Municipal del cantén Loja, aiio 2023” de autoria de Cristina Vanelli Rueda
Rueda con CI. 1103937114.

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

Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad.

Emitida en Loja, a los 25 dias del mes de febrero 2024.

Lic. Yulia Mercedes Coronel Golubenko
Licenciada en Ciencias de la Educacion Mencién Inglés
Perito Traductor Certificado de la Funciéon Judicial

N° de calificacion 12282809
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