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RESUMEN EJECUTIVO

El presente tema sobre la competencia técnica del talento humano y la eficiencia
administrativa en el Gobierno Auténomo Descentralizado de la provincia de
Chimborazo GAPCH, tuvo como objetivo conocer el desempefio del talento
humano e identificar la relacion estadistica de la competencia técnica con la
eficiencia administrativa. La metodologia utilizada en la recoleccion vy
procesamiento de datos obedece a un enfoque cuantitativo, la informacion se
proceso y analizo a través de una hoja tabular, utilizando el programa estadistico
IBM.SPSSS. Stastistic.v25, obteniendo el promedio de las variables en SPSS
categorizadas por unidad, los datos se presentaron de manera grafica, en cuanto a
la hipdtesis esta tuvo relacién con los resultados de la encuesta para lo cual se
realizd un analisis comparativo entre el promedio y el porcentaje de ejecucion de
avance de metas por unidad. Los resultados de las encuestas aplicadas a los
empleados muestran una distribucion de cargos distintos a los perfiles requeridos,
es asi que un alto porcentaje de los empleados posee una formacion académica
basica, los mismos que se encuentran desempefiando cargos técnicos gque no
corresponden al perfil que presentan, mientras que existe personal con formacion
académica de tercer y cuarto nivel, quienes se encuentran desempefiando funciones

distintas a las de su especialidad, situacién que viene provocando inconformidad,

xi



siendo la causa principal la compensacion salarial, ya que esta no justifican en la
mayoria de los casos la formacion académica alcanzada, razon por lo cual se sienten
desmotivados y su rendimiento laboral no cumple con los requerimientos de
eficiencia, en parte el inconveniente se ha originado debido a la inapropiada
seleccién del personal ya que la ausencia de un manual de funciones no permite
identificar las funciones y responsabilidades de cada uno de los puestos de trabajo,
otra de las situaciones que se encuentran restando eficiencia en el desempefio
laboral se debe a la falta de reconocimiento por parte de las autoridades a sus
colaboradores al alcanzar las metas planteadas, segin expresaron su trabajo no es
reconocido lo que causa inconformidad, los inconvenientes citados influyen en los
porcentajes de evaluacion alcanzados en las valoraciones al desempefio que realiza
la institucion siendo una calificacién promedio con la que se desempefian, no se
puede dejar de mencionar que los recursos con los que cuentan para ejecutar la
planificacién son limitados por lo que no se puede esperar un alto rendimiento de
las actividades influyendo esto en la calidad de servicios que brindan a los usuarios.
Lo manifestado ha llevado a la conclusion de que el desarrollo profesional y la
experiencia deben ser considerados por el &rea de Recursos Humanos por cuanto
estos factores influyen en la eficiencia administrativa y por ende en la prestacion de
servicios. Al respecto se recomienda el desarrollo de programas de valoracién a las
competencias y programas formativos para el personal, ademas del disefio de un
manual de funciones acorde a los requerimientos institucionales para que el
desempefio y clima labor sean apropiados y se logre mejorar la eficiencia en la

gestién administrativa del Gobierno Provincial de Chimborazo.
DESCRIPTORES: EFICIENCIA ADMINISTRATIVA, RECOLECCION Y

PROCESAMIENTO DE DATOS, PARADIGMA POSITIVISTA, GESTION DE
CALIDAD, ESTANDARIZACION DE PROCESOS.
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ABSTRACT

The present topic on the technical competence of human talent and administrative
efficiency in the Decentralized Autonomous Government of the province of
Chimborazo GAPCH, aimed to know the performance of human talent and identify
the statistical relationship of technical competence with administrative efficiency. The
methodology used in data collection and processing obeys a quantitative approach, the
information was processed and analyzed through a tabular sheet, using the statistical
program IBM.SPSSS. Stastistic.v25, obtaining the average of the variables in SPSS
categorized by unit, the data were presented graphically, in terms of the hypothesis
this was related to the results of the survey for which a comparative analysis was
carried out between the average and the percentage of execution of progress of goals
per unit. The results of the surveys applied to the employees show a distribution of
positions other than the required profiles, so that a high percentage of the employees
have a basic academic training, the same ones who are performing technical positions
that do not correspond to the profile they present , while there are personnel with third
and fourth level academic training, who are performing functions other than those of
their specialty, a situation that has been causing disagreement, the main cause being
salary compensation, since this does not justify in most cases the academic training

achieved, which is why they feel unmotivated and their work performance does not
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meet the efficiency requirements, in part the inconvenience has originated due to the
inappropriate selection of personnel, since the absence of a manual of functions does
not allow to identify the functions and responsibilities of each of the jobs, another of
the situations that are reducing efficiency in the work performance is due to the lack
of recognition by the authorities to their collaborators when reaching the goals set,
according to their work, what causes disagreement is not recognized, the
aforementioned inconveniences influence the evaluation percentages achieved in the
performance evaluations made by the institution, being an average rating with which
they perform, It cannot be omitted from mentioning that the resources they have to
execute the planning are limited, therefore, a high performance of the activities cannot
be expected, influencing the quality of services they provide to users. What has been
stated has led to the conclusion that professional development and experience should
be considered by the Human Resources area since these factors influence
administrative efficiency and therefore in the provision of services. In this regard, the
development of skills assessment programs and training programs for staff is
recommended, as well as the design of a manual of functions according to institutional
requirements so that the performance and work environment are appropriate and it is
possible to improve efficiency in the administrative management of the Provincial

Government of Chimborazo.
KEYWORDS: ADMINISTRATIVE EFFICIENCY, DATA COLLECTION AND

PROCESSING, POSITIVIST PARADIGM, QUALITY MANAGEMENT, PROCESS
STANDARDIZATION.
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GLOSARIO DE TERMINOS

Actitud: Se trata de una capacidad propia de los seres humanos con la que enfrentan
el mundo y las circunstancias que se les podrian presentar en la vida real. Real

Academia de la Lengua (s/f).

Aptitud: Caracteristica bioldgica o aprendida que permite a una persona hacer algo

mental o fisico. Cruz y Vega (2001).

Area de competencia laboral: Sector de actividad productiva delimitado por un
mismo género o naturaleza de trabajo, es decir, por el conjunto de funciones
productivas con objetivos y propésitos concatenados y analogos para la produccion de

bienes o servicios de similar especie. Cruz y Vega et al., (2001).

Area ocupacional: Agrupacion de funciones laborales relacionadas. El &rea
ocupacional puede identificarse, en principio, con el primer nivel de desglose de una

sub-area de competencia. Cruz y Vega et al., (2001).

Alto desempefio: Se utiliza para referir el desempefio individual o colectivo en una contienda
deportiva, no obstante, es aplicable también a los equipos profesionales, las organizaciones y
las empresas, para nombrar a los grupos de trabajo capacitados para lograr metas especificas.
Uranga (2014).

Capacitacion: Conjunto de actividades didacticas, orientadas a ampliar los
conocimientos, habilidades y aptitudes del personal que labora en una empresa. La
capacitacion les permite a los trabajadores poder tener un mejor desempefio en sus
actuales y futuros cargos, adaptandose a las exigencias cambiantes del entorno. Pérez
(2020).

Competencias laborales: La competencia laboral es tener los conocimientos y la

habilidad para responder satisfactoriamente la demanda de una tarea o actividad,

cumpliendo los objetivos establecidos por una institucion o empresa. Olmos (2020).
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Conocimiento: Es el componente cognitivo que sustenta una competencia laboral y
que se expresa en el saber como ejecutar una actividad productiva. Incluye el conjunto
de teorias, principios y datos asociados al desempefio de la competencia laboral de que
se trate. Cruz y Vegaet al., (2001).

Criterios de desempenfio: Se refiere al conjunto de atributos que deberan presentar
tanto los resultados obtenidos, como el desempefio mismo de un elemento de
competencia; es decir, el como y el qué se espera del desempefio. Los criterios de

desempefio se asocian a los elementos de competencia. Cruz y Vega et al., (2001).

Eficiencia: Es la relacidn que existe entre los recursos empleados en un proyecto y los
resultados obtenidos con el mismo. Hace referencia sobre todo a la obtencion de un
mismo objetivo con el empleo del menor nimero posible de recursos o cuando se

alcanzan mas metas con el mismo nimero de recursos 0 menos. Garcia (2017)

Economia: es la disciplina que estudia las relaciones de produccion, intercambio,
distribucion y consumo de bines y servicios analizando el comportamiento humano y

social en torno de éstas fases del proceso econémico. Definicion (2010).

Evaluacion de competencia laboral: Proceso por medio del cual se retnen suficientes
evidencias de la competencia laboral de un individuo, de conformidad con el
desempefio descrito por las Normas Técnicas de Competencia Laboral establecidas, y
42 se emiten juicios para apoyar el dictamen de si la persona evaluada es competente,

o0 todavia no competente, en la funcion laboral en cuestion Cruz y Vega et al., (2001).

Gestion: el termino gestion puede abarcar una larga lista de actividades, pero siempre
se enfoca en la utilizacion eficiente de estos recursos, en la medida en que debe

maximizarse sus rendimientos. Definicion, et al., (2010).
Habilidad: Es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad que ostenta una persona

para llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad, trabajo u oficio.
Ucha (2008).
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Nivel de competencia: Grado de autonomia y complejidad de conocimientos, habilidades y
destrezas que son aplicados en el desempefio de una funcién productiva Cruz y Vega et al.,
(2001).

Recursos humanos: Suele abreviarse como RR.HH. Se centra en conseguir que los
trabajadores desempefien sus obligaciones en la misma sintonia que la compafiia,
haciendo coincidir los objetivos y aspiraciones de los profesionales con la estrategia

de la empresa. Garcia, et al., (2017)

Profesionalizacién: Designa a aquel procedimiento, accién, a través de la cual un individuo
gue hasta ese momento se desempefiaba en una actividad de manera aficionada o amateur se
transforma en un profesional con todas las letras, es decir, su tarea asume todas las
caracteristicas formales que corresponden y asimismo sus capacidades y habilidades se

mejoran a partir de la practica a la cual se lo somete en ese proceso. Ucha, et al., (2008).

Productividad: En el campo de la economia, se entiende por productividad al vinculo
que existe entre lo que se ha producido y los medios que se han empleado para
conseguirlo (mano de obra, materiales, energia, etc.). La productividad suele estar

asociada a la eficiencia y al tiempo: cuanto menos tiempo se invierta en lograr el
resultado anhelado, mayor sera el caracter productivo del sistema. Real Academia de

la Lengua, et al., (s/f).
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INTRODUCCION

En Latinoamérica, el modelo de gestion del talento humano que se lleva a la practica en la
administracion publica denota poca proyeccion en la formacién de los servidores publicos y
la falta de una gestion competente para el seguimiento del modelo; la cual hace menos eficiente
y efectiva la administracion del recurso, Chiavenato et al., (2008).

En Ecuador, el servidor publico no goza de reconocimiento por su desempefio laboral; por el

contrario, se lo cataloga como ineficiente, incapaz y deshonesto, el problema desde el punto

de vista del manejo de tales funcionarios no es entonces s6lo de caracter técnico, en parte,

esto se debe a la desmotivacion existente en el desarrollo de habilidades, con las cuales

puedan responder a las expectativas que los demandantes de los servicios tienen de ellos.

La problematica en torno a la competencia técnicay la eficiencia administrativa en el Gobierno
Provincial de Chimborazo, se debe a que el personal no estd alineado a los objetivos
institucionales, influenciando en ello la inexistencia de una “Gestion de Talento Humano por
competencias”, los empleados no se fijan objetivos, otro problema es que las competencias
laborales no corresponden a las necesidades institucionales, la formacion de los empleados no
corresponde a los perfiles que exigen los cargos dentro de la institucién, no existe una
adecuada reingenieria en el personal de la institucion.

Dada la problemética, en la presente investigacion la hipétesis que se pretende comprobar es,

si la competencia técnica del personal administrativo tiene relacion con la eficiencia

administrativa del GAPCH, a través de un andlisis de la competencia técnica y la eficiencia

administrativa del Gobierno Autdnomo Provincial de Chimborazo mediante la utilizacion de

instrumentos estadisticos que permitan comprobar la misma.

Para llevar a cabo este estudio, la investigacién se ha estructurado bajo una descripcidn

detallada de varios temas, dentro de los cuales los de mayor relevancia se relacionan con el

planteamiento de problema, en el cual se detalla la problematica de los servidores publicos

en torno a su competencia técnica y como ésta influye en la eficiencia administrativa; los



objetivos que direccionan a desarrollar los fundamentos tedricos sobre las competencias
técnicas del talento humano y su relacién con la eficiencia administrativa en GAPCH,
diagnosticar el nivel actual de las competencias técnicas del personal con relacion de
dependencia en el GAPCH y por ultimo identificar la relacion estadistica de la competencia
técnica con la eficiencia administrativa; marco tedrico en el cual se analizan algunos
conceptos gque permitan comprender las variables de estudio; la metodologia en la que se
determina la poblacion, muestra, recopilacion de datos, validacion del instrumento,
mediante la utilizacion de métodos, técnica e instrumentos para comprobar la hipotesis y

finalmente el reporte de resultados, conclusiones y recomendaciones.



1. TEMA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

Competencia técnica del talento humano y la eficiencia administrativa en el Gobierno

Auténomo Descentralizado de la Provincia de Chimborazo GAPCH.

2. LINEA DE INVESTIGACION DEL PROGRAMA DE POSGRADO

2.1 Area de Conocimiento

Educacion Comercial y Administracién
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4 DESCRIPCION DETALLADA

4.1 Definicion del problema de la investigacion.

Contextualizacion:

Macro contextualizacion:

La mundializacion de la economia y los cambios tecnoldgicos y organizacionales
tienen una seria repercusion sobre la gestion de los recursos humanos y el desarrollo
de las competencias en el &mbito socio laboral, las incidencias e implicaciones de la
globalizacion de las reformas econdmicas, la especializacion en la produccion
industrial de servicios, el incremento progresivo de las tecnologias de la informacién
y de la comunicacion, etc. Lo evidente es que la “transformacion de los procesos
productivos no sélo requiere de equipos y tecnologia punta para aumentar la
productividad, sino también de nuevas formas de gestion, organizacion, capacitacion
y desarrollo de los trabajadores, que propicien el uso racional y eficiente de los
recursos y estimulen el potencial creativo e intelectual de todos los integrantes de la

organizacion” Ibarra (2000, p.7).

No obstante, hay que tener presente que es este escenario, de cambio constante, el que
propicia y justifica la emergencia de un nuevo discurso que va més alla de la
formacion para el empleo o para el puesto de trabajo, y se pone el énfasis en la mejora
de las competencias personales y de la organizacion. De una organizacién basada en
la especializacion y en el puesto de trabajo, llegamos a una estructura de redes y
equipos de alto desempefio, capaces de innovar, aprender, aportar soluciones creativas
e inteligentes a los problemas mundiales en torno al talento humano, los cuales detallo

a continuacion:

v" Los cambios sociales y demograficos, tales como la reduccion de las personas
que llegan a una vida laboral activa y los cambios de valores de lostrabajadores.
v" Los asuntos vinculados a la disponibilidad de recursos naturales, tales como

contaminacion y los costos de la energia.



v Los asuntos politicos, tales como el incremento en la regulacion para cruzar las
fronteras entre paises con diferente grado de desarrollo.

v' La nueva gestién de personas y su evaluacion de desempefio en empresas
competitivas.

v" En ese entorno de intensa competencia global, las ventajas competitivas son y
seguiran siendo las personas, mientras las empresas confrontan estos retos
competitivos con cambios drasticos a sus estrategias, estructuras y procesos, los
ejecutivos de los recursos humanos se encuentran justo en el medio del proceso
de cambio.

v Existencia burocracia interna innecesaria con protocolos y procedimientos
lentos e inoperativos.

v" Herramientas complejas y de dudosa aportacion al negocio, sin centrarnos en
aportar a la linea pura de produccién o de negocio nuestro valor afiadido como
funcion de soporte en todas aquellas cuestiones que aquella esta huérfana de
conocimientos o experiencia. Bedoya (2003).

Bajo este contexto, la funcion de los recursos humanos como una manera de mejorar
los negocios y estando bajo un intenso escrutinio de parte de la alta administracion,
los ejecutivos de los recursos humanos deben repensar sus funciones vy
responsabilidades para redisefiarla de tal manera que enfrente exitosamente los retos

del nuevo milenio.

Meso contextualizacion:

Debido al modelo de gestion del talento humano que se lleva a la préactica en la
administracion publica en muchos paises de Latino América, esta ocurriendo la fuga
hacia el sector privado del talento humano y decimos en la practica, porque en la teoria
el modelo de gestion tiene todos los ingredientes necesarios para lograr impulsar los
objetivos estratégicos de estas empresas publicas. Hablamos entonces de debilidades
en los sueldos, poca proyeccion en la formacién y la falta de una gestion competente
para el seguimiento del modelo; la cual hace mas eficiente y efectiva la administracion

del recurso, Chiavenato et al., (2008).

En Ecuador, el servidor publico muchas veces no ha tenido reconocimiento; por el

contrario, se generaliza injustamente y se caracteriza como ineficiente, incapaz y



deshonesto. A esto se suma la falta de una cultura de lo publico y del servicio en el
empleado estatal, el problema desde el punto de vista de manejo de tales funcionarios
no es entonces solo de caracter técnico: hay que motivarlos para que desarrollen
habilidades para responder a las expectativas puestas en ellos, debido a los cargos de

servicio publico que ocupan.

Micro contextualizacion:

La problemaética en torno a la competencia técnica y la eficiencia administrativa en el
Gobierno Provincial de Chimborazo, es la siguiente: el personal no esta alineado a los
objetivos institucionales, puesto que no existe “Gestion de Talento Humano por
competencias”, los empleados no se fijan objetivos, otro problema es que las
competencias laborales no corresponden a las necesidades institucionales, la
formacion de los empleados no es la requerida, en la mayoria de casos por la
institucién, no existe una adecuada reingenieria en el personal de la institucion, por
lo tanto el talento humano no cumplen las funciones conforme a su formacion
académica desaprovechando el capital intelectual; de la misma forma existe personal
que cumple funciones sin poseer la formacién académica requerida para el puesto, no
existen incentivos de ni ninguna indole a los buenos empleados y por Gltimo mencionar
que existe una limitada vision técnica del nivel ejecutivo, por tanto existe
descoordinacion entre las dependencias. (Esto de acuerdo al analisis preliminar

realizado con los servidores publicos).



Tabla 1: Alineacion

Plan Toda una Vida PDy OT Provincial 2016-2019
EJE OBJETIVO | POLITICA OBJETIVO META PROGRAMA| MACROPROY
ESTRATEGICO ECTOS
Mas Objetivo 75 Incrementar Al 2021, el Gestién Modelo de
sociedad 7.- Consolidar la GAPCH Estratégica Gestion
mejor Incentivar una capacidad contara con un Institucional Integral
Estado una gestion organizacional 70% de de Talento
sociedad estatal del GAPCH, servidores Humano por
participativa | eficientey mediante la publicos. competencias.
,conun democrética, | implementacion | Perfiles
estado que impulse | del por
cercano las Direccionamient | competencias
al servicio capacidades | o Estratégico, adecuadas a
de la ciudadanas con enfoque en la estructura
ciudadania e integre la gestién por organica.
acciones resultado, Acompafiado
sociales en para cumplir de acciones de
la con la mision cambio
administraci | institucional. organizacional
on publica. y précticas para
el logro de los
resultados.

Elaborado por: Claribel, Romero.

Problema Cientifico

Segun Casma (2015) en el estudio realizado se demuestra que existe una relacién significativa
entre las variables estudiadas competencia técnica y eficiencia administrativa, mediante un

analisis en el nivel descriptivo que se realiz6 a los trabajadores de la Empresa FerroSistemas.

¢Cudl es la relacion que existe entre la competencia técnica y eficiencia administrativa en el
GAPCH?

Los siguientes autores en los estudios realizados concluyen que existe relacion entre las dos
variable, el estudio de Delgado (2019), tuvo como finalidad determinar la relacion existente
entre las competencias laborales y la gestién administrativa en un establecimiento educativo,
en el mismo se determina la relacién que existen entre las dos variables, luego de la
investigacion la autora elabora una guia metodolégica dirigida al personal docente para de
alguna manera contribuir a la solucién del problema planteado.

Los autores Rodriguez y Posada (2016) mencionan que las competencias laborales tienen
relacion con algunas dimensiones psicolégicas y no psicologica una de ellas es la eficiencia
administrativa.

Tomando como base los estudios realizados, la pregunta de investigacion estéa justificada.



Delimitacién del objeto de estudio y campo.

Campo: Administracién.

Area: Talento Humano.

Aspecto: Competencias técnica y eficiencia

Espacial: La presente investigacion se desarrollara en el Gobierno Provincial de
Chimborazo, ciudad de Riobamba, provincia de Chimborazo, Republica del Ecuador,
Gobierno Auténomo Descentralizado de la Provincia de Chimborazo,

Direccion: Primera Constituyente y Carabobo.

Temporal: El presente trabajo investigativo se realizara a partir del mes de agosto hasta el

mes de agosto del afio 2020.

4.2 Objetivos

42.1 Objetivo general

Analizar la competencia técnica y la eficiencia administrativa del Gobierno Autonomo

Provincial de Chimborazo, para conocer el desempefio del talento humano.

4.2.2  Objetivos especificos

v Desarrollar los fundamentos teéricos sobre las competencias técnicas del talento humano
y su relacion con la eficiencia administrativa en GAPCH.

v' Diagnosticar el nivel actual de las competencias técnicas del personal con relacién de
dependencia en el GAPCH.

v Identificar la relacion estadistica de la competencia técnica con la eficiencia
administrativa, en el GAPCH.

4.3 Justificacion de la Investigacién

El Gobierno Provincial de Chimborazo, enfrenta en la actualidad una problematica en torno
a la gestion del talento humano, el personal no tiene conocimiento de los objetivos
institucionales ni de los objetivos individuales, las competencias técnicas no corresponden a
las necesidades institucionales, el capital intelectual estd desaprovechado cumpliendo

funciones no acordes a su formacion y viceversa.



Es importante considerar la relevancia del tema, puesto que el talento humano hoy en dia es
considerado como uno de los ejes mas importantes de una empresa y su administracion la

cual debe medir muchos factores fundamentales para lograr tener los resultados esperados;

Bajo este contexto, es importante analizar la competencia técnica del personal
administrativo del GAPCH, que son aquellas que estan referidas a las habilidades especificas
implicadas con el correcto desempefio de puestos de un area técnica o de una funcién
especifica y que describen, por lo general las habilidades de puesta en practica de
conocimientos técnicos y especificos muy ligados a la eficiencia administrativa que es el
logro de los resultados esperados de la institucion con menos recursos; en este caso con
talento humano cuya competencia técnica responda a las necesidades de la institucién, por
tal razon, analizaremos la siguiente interrogante ¢La competencia técnica del talento humano
incide en la eficiencia administrativa?; la resolveremos mediante el diagnostico del nivel
actual de las competencias técnicas del personal administrativo en el GAPCH y un anélisis

en las evaluaciones de desempefio del personal.

Por lo tanto, con el propoésito de buscar el desarrollo de los empleados quienes seran los
beneficiados luego de la investigacién realizada y a través de ellos la institucion, el tema
justifica la investigacion, ademas el proyecto es viable porque se cuenta con el recurso técnico,
humano y econdmico para llevar a efecto la investigacion y es factible porque se emplearon
recursos propios en el disefio de la investigacidn sin representar ningdn costo, las encuestas se

basan en elementos con soporte teérico suficiente para su aplicacion.

4.4 Marco tedrico referencial

La investigacion realizada por Tirado, Estrada, Gonzélez, & Otros (2007) sobre la
“Competencias Profesionales una estrategia para el desempefio exitoso”, el mismo establece
lo siguiente: “El concepto de competencias, entendido como el desempefio exitoso en un
oficio o profesion al combinar efectivamente los conocimientos, las habilidades, los valores
y las actitudes en un contexto dado, se plantea la importancia pedagdgica y didactica de
disefiar el curriculo con base en competencias, mostrando el procedimiento general que se

inicia con una evaluacion del plan de formacion vigente”.

Segin Matos (2009) las competencias técnicas se reflejan comportamientos en ciertas
personas, las cuales se vuelven més eficaces en el desempefio de su cargo. Ellos aplican de

manera integral sus aptitudes, sus rasgos de personalidad y sus conocimientos adquiridos.



Otro aporte importante de la investigacion es de Fernandez, Vasquez, Dujarric, & Otros
(2015) la misma que esta centrada en la “elaboracion de un perfil de competencias laborales
del cargo Técnico “A” en Gestion de Recursos Humanos de la Direccion General de Recursos
Humanos (DGRH) de la Oficina del Historiador de la Ciudad de La Habana (OHCH), y de

un modelo de seleccion de personal para el cargo”.

El presente articulo realizado por Pérez et al., (2014) tuvo como objetivo analizar el proceso
de seleccidn del personal por competencias en las empresas del sector servicios. Debido a que
la calidad del servicio que se les brinda a los clientes es el factor que constituye el elemento
diferenciador y que da un elevado valor agregado a la organizacién frente a otras en el
mercado, el servir al cliente por medio de competencias laborales debe ser comprendido como

una estrategia en la que toda la empresa debe de estar enfocada.

Resulta indispensable entonces, contar con personal idoneo y capacitado para satisfacer las

necesidades y expectativas de los grupos de interés relacionados con la organizacion.

Echeverria (2002) el autor en el articulo hace referencia a las grandes transformaciones del
cambio del siglo que han hecho o han generado un debate en torno a la configuracion actual
de la profesionalizacion. En el analisis, el autor presenta su concepcion sobre la competencia
de accion profesional, asentada sobre un pormenorizado analisis documental del estado de la
cuestion, a partir de la misma, aporta un modelo de gestion de competencia de accion
profesional, contrastando en parte por su equipo de investigacion en la sociedad ALECOP

del grupo Mondrag6n Corporation Cooperativa (MCC)”.

Cuartango (2002) en la presente investigacion, el autor presenta la propuesta de implementar
un diccionario de competencias en el que se caracterizan las competencias institucionales, de
autoridades con funciones de conduccion con personal a cargo y del personal sin
responsabilidades de conduccidn, tiene como fundamento Gltimo poner en funcionamiento
las herramientas que posibiliten la transformacién de la administracion pablica al servicio del

ciudadano en un marco de eficiencia, transparencia y calidad en la prestacién de servicios.

Escobar (2005) define a la competencia técnica como una expresion del desempefio
de una funcion productiva, es la que integra un conjunto de conocimientos y
habilidades de la persona, cuya finalidad es obtener un comportamiento que soporte
un proceso técnico; es decir que la competencia técnica como tal, esta enfocada en la

profesionalizacion del individuo.
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Espin (2017) el propdsito de esta investigacion es conocer la realidad de los
Servidores Publicos que se enfrentan a un mundo en el cual los sistemas productivos
estan en permanente cambio. La gestion de talento humano ofrece un valor agregado,
en un contexto exigente en donde es necesario generar un cambio a traves del ejemplo,
la confianza, comprometiéndose a abandonar esquemas rigidos y complejos

arraigadas en los servidores publicos.

Barcelo (2017) en el articulo los autores mencionan que la competencia técnica es un
tema que hoy en dia es tratado y analizado por las instituciones especialmente en las
Publicas con la finalidad de conocer tratamiento y definicién; en su definicién méas
béasica se definiria como los conocimientos, capacidades y valores asociados con un

determinado ambito del quehacer humano.

Mencionan que las competencias constituyen en la actualidad un modo de trabajo en
la gestion de los recursos humanos que permiten una mejor articulacion entre gestion,
trabajo y educacion; lo cual constituye una mejora en el nivel de eficiencia en los

resultados esperados.

Lopez, & Serrano (2003) es este articulo los autores realizan una revision genérica de
los fundamentos bésicos de alguno de los métodos mas extendidos para analizar la
eficiencia, puesto que ésta aparece como elemento determinante, por ser el mas
controlable, de la competitividad. Por ello, el trabajo arranca diferenciando entre
ambos conceptos, competitividad y eficiencia, al tiempo que se establecen sus

vinculos.

Mokate (2001) en este articulo la autora refleja un conjunto particularmente relevante
para el analisis de iniciativas apoyadas con recursos publicos, pues reflejan algunos
aspectos del rol del Estado (en la promocion de equidad) y de las demandas sobre la

manera en que se usan los recursos fiscales (eficiencia y equidad)”.
Ramirez (2016) en su libro fundamentos de la Administracion define a la eficiencia

administrativa como las técnicas aplicadas en el proceso de administrativo. Al alto

grado de racionalidad en la planeacion, organizacion, direccion y control de trabajo.
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Robbins y DeCenzo (2009) mencionan que en la administracion la eficiencia significa
hacer una tarea correctamente y se refiere a la relacion que existe entre los insumos y
los productos, por ejemplo, si obtenemos mas producto de determinado insumo,
habremos mejorado la eficiencia, Asi pues, la administracion busca reducir al minimo

los costos de los recursos.

Mallar (2010) menciona que el trabajo se considerara a la organizacién como una red
de procesos interrelacionados o interconectados, donde el eficiente a nivel de
funciones se desplaza el centro de interés desde las estructuras hacia los procesos,

como metodologia para mejorar el rendimiento.

Rueda (2011) explica en su articulo que la eficiencia publica y la necesidad para que
esta mejore se debe garantizar el nivel actual de los servicios publicos es decir mejorar
los servicios, de debe analizar los ingresos los gastos, a través de resultados de
medicion; con este analisis del autor mi criterio es el siguiente los resultados de
medicion de productividad se los debe realizar a los servidores publicos, es decir el
recurso humano que es factor mas importante en la eficiencia de una empresa, siempre

gue los mismos puedan desarrollar sus capacidades técnicas y su experiencia.

Las competencias técnicas evaluadas en términos conductuales tienen mayor
capacidad de prediccion que las tareas o rasgos de la personalidad al explicar el
rendimiento eficaz, conocer las competencias que un individuo utiliza o “posee”, no
proporciona el conocimiento suficiente para predecir el rendimiento. Para aumentar
nuestra capacidad predictiva, deberiamos, ademas de sus competencias, entender el
compromiso del individuo con el trabajo y la organizacion, y su compatibilidad con
la organizacion. Para entender el compromiso y la compatibilidad, debemos
comprender los valores y la filosofia del individuo bajo las orientaciones de valores
(pragmatica, intelectual y humana), que establecen sus relaciones con las
competencias (y el desarrollo de competencias), la vision organizacional y los
sistemas de gestiébn de recursos humanos, y, finalmente, se realizan algunas
orientaciones para ayudar a las personas a reintegrar sus valores y filosofia. Boyatzis
(2002).
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La filosofia de la eficiencia de la administracién es una combinacion de creencia y de
practica, destinada a lograr una mejor ejecucion. EI administrador como el abogado,
el medico el ingeniero, etc. Tiene un codigo de ética profesional que lo hace formarse
una clara idea no solo de los compromisos de su profesion sino, también de su
conviccion de “Hacer lo correcto”. Alcanzar la meta con capacidad para determinar
los objetivos apropiados y su logro, en funcion de lineamientos de calidad

previamente establecidos, a esta lo denominamos eficiencia administrativa.

Fundamentacién Legal

La Constitucion de la Republica del Ecuador en su articulo 227 determina que la
administracion publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por los
principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
descentralizacion, coordinacion, participacion, planificacién, transparencia vy

evaluacion.

El Cddigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion
(COOTAD) en el articulo 338, establece que cada Gobierno Auténomo
Descentralizado tendra la estructura administrativa que requiera para el cumplimiento
de sus fines y el ejercicio de sus competencias y funcionara de manera
desconcentrada, indicando que la estructura administrativa serd la minima
indispensable para la gestion eficiente, eficaz y econdmica de sus competencias; se
evitara la burocratizacion y se sancionara el uso de cargos publicos para el pago de

compromisos electorales.

La Norma de Control Interno 407-02 de la Contraloria General del Estado referente
al Manual de clasificacion de puestos, dispone: Las unidades de administracion de
talento humano, de acuerdo con el ordenamiento juridico vigente y las necesidades de
la institucion, formularan y revisaran periddicamente la clasificacion de puestos,
definiendo los requisitos para su desempefio y los niveles de remuneracion. La entidad
contara con un manual que contenga la descripcion de las tareas, responsabilidades,
el analisis de las competencias y requisitos de todos los puestos de su estructura y
organizativa. El documento sera revisado y actualizado periédicamente y servira de
base para la aplicacion de los procesos de reclutamiento, seleccion y evaluacion del

personal. La definicién y ordenamiento de los puestos se establecerad tomando en
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consideracion la mision, objetivos y servicios que presta la entidad y la funcionalidad
operativa de las unidades y procesos organizacionales. Contraloria General del Estado
(2009)

Categorias Fundamentales

Gréfico 1: Categorias fundamentales

Elaborado por: Clarivel Romero.

Desempefio Organizacional:

Segun Gopalakrishnan (2000) el desempefio organizacional puede definirse a partir
de diferentes factores, entre los que incluye: a) eficiencia, relacionada con las entradas
y las salidas de recursos; b) efectividad, relacionada con el crecimiento del negocio y
la satisfaccion del empleado; y finalmente, ¢) resultados financieros, relacionados con

el retorno de activos, la inversion y el crecimiento de la utilidad.

Lee y Miller (1996) sostienen “que el desempefio organizacional depende del objetivo
de la compafiia y se puede reflejar en la rentabilidad, relacionada ésta con la utilidad
operativa, la que a su vez se relaciona con el activo fijo, el crecimiento, que esta
vinculado con las ventas, el segmento de mercado y el desarrollo de nuevos productos,
y la satisfaccion de clientes y la satisfaccion de empleados, relacionadas con la moral
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y el bienestar”; es importante lo que mencionan Lee y Miller en la relacion del
desempefio organizacional con la satisfaccion de los empleados y los clientes,
precisamente en el tema de estudio lo que se pretende evidenciar es el desempefio de
los empleados motivados realizando las funciones técnicas que les corresponden de
acuerdo a su formacion; posteriormente se podra notar el buen servicio a los cliente,

logrando un eficiente desempefio organizacional.

Es interesante el articulo de Gopalakrishnan, et al., (2000) menciona que el
desempefio organizacional puede definirse a partir de diferentes factores, la eficiencia,
la efectividad y los resultados financieros; aspectos que se relacionan el crecimiento
econoémico de una empresa, con el grado de satisfaccion del empleado que es un tema

importante en el tema de estudio, en torno a la eficiencia administrativa.

Con los analisis mencionados, entendemos el desempefio de una organizacién como
un proceso gestionable que integra una serie de componentes, tales como el talento
humano, la estructura, el ambiente de negocios y los resultados esperados en la
organizacion. Esta concepcion basada en componentes permite distinguir la

importancia y el impacto de cada uno de ellos en el tema de estudio.

Competitividad

Segln Jiménez (2011) la competitividad de una nacidn se mide o se evalla segun la
calidad del ambiente macroecondmico y de las instituciones publicas, ademas por la
capacidad tecnoldgica. También se habla de competitividad en el ambito sector
porque la productividad no surge de la nacibn como ente abstracto, sino que se
produce en los diferentes sectores y empresas de un pais y no todos tendran que ser
competitivos, lo seran solo aquellos sectores donde se den o se creen las condiciones
favorables para ello, lo que menciona Jiménez en este articulo lleva a la reflexion que
la entidad en la que se va a realizar el estudio después de la comprobacion de la
investigacion se podran desarrollar ventajas competitivas y obtener una posicion

destacada en su entorno.

Eficiencia Administrativa

Segun Chiavenato, et al., (2009) eficiencia "significa utilizacion correcta de los
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recursos (medios de produccion) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion
E=P/R, donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados™ en cambio
para Koontz y Weihrich, la eficiencia es "el logro de las metas con la menor cantidad
de recursos", segun Robbins y Coulter, la eficiencia consiste en "obtener los mayores
resultados con la minima inversion" y para Reinaldo O. Da Silva, la eficiencia

significa "operar de modo que los recursos sean utilizados de forma mas adecuada”.

Considerando lo mencionado por los autores citados se define a la Eficiencia
Administrativa como aquella que mide los esfuerzos que se requieren para alcanzar
los objetivos. El costo, el tiempo, el uso adecuado de factores materiales y humanos,
el factor humano toma un papel importante en la eficiencia administrativa, porque de
este factor depende el cumplimiento de las metas y objetivos de los planes estratégicos

institucionales.

Otro analisis respecto a este tema es que la eficiencia tiene que ver con el uso racional,
transparente honesto y técnico de los recursos del Estado, analizando en las
entidades como se utiliza los recursos infraestructurales, tecnoldgicos y de
comunicaciones, como se utiliza los recursos financieros y presupuestarios que se
utilicen de manera honesta, racional, es decir que no hay desperdicio de los recursos
en gastos innecesarios que no estan articulados al cumplimiento de metas, realizacion

de objetivos, desarrollo de actividades.

Modelo de Gestion. Es un esquema o marco de referencia para la administracién de
una entidad. Los modelos de gestion pueden ser aplicados tanto en las empresas y

negocios privados como en la administracion pablica, Gonzalez, et al., (2014).

Esto quiere decir que los gobiernos tienen un modelo de gestién en el que se basan
para desarrollar sus politicas y acciones, y con el cual pretenden alcanzar sus

objetivos.
El modelo de gestion que utilizan las organizaciones publicas es diferente al modelo

de gestion del ambito privado. Mientras el segundo se basa en la obtencion de

ganancias econdmicas, el primero pone en juego otras cuestiones, como el bienestar
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social de la poblacion.
Gestion por Competencias. Segun Cruz y Vega (2001, entenderemos por Gestion por

Competencias el gerenciamiento que:

v' Detectara las competencias que requiere un puesto de trabajo para que quien
lo desarrolle mantenga un rendimiento elevado o superior a la media.

v’ Determinara a la persona que cumpla con estas competencias.

v" Favorecera el desarrollo de competencias tendientes a mejorar aiin mas el
desempefio superior (sobre la media) en el puesto de trabajo.

v’ Permitira que el recurso humano de la organizacion se transforme en una
aptitud central y de cuyo desarrollo se obtendréd una ventaja competitiva para

la empresa.

La investigacion es bastante acertada, la razén es porque el tema de investigacion
pretende detectar cuéles son las competencias que se necesita para contratar a un
servidor y que es mismo cumplan con los requisitos y la formacion académica del
puesto, lo que podra mejorar el desempefio y apuntar a lograr la eficiencia

administrativa.

Competencia Técnica

Las competencias técnicas se relacionan con el saber, es decir, es el conjunto de
conocimientos relacionados con meétodos, experiencia y procesos de ensefianza
implicados en la competencia en si. Que esta formado de caracter técnico y deben ser
adquiridos a través de formacion, Lopez, Pérez y Remigio (2007) a lo cual contribuye
Lopez (2016) que indica que la competencia es una actuacion integral donde se

articula los saberes adquiridos con los atributos propios de las personas.

Es la informacion que se adquiere en forma tedrica o empirica y que es procesada en
el ambito mental de acuerdo a las experiencias anteriores del sujeto poseedor de este
conocimiento y que son la base cognitiva que le permiten desarrollar labores, acciones
o0 tareas, Cruz y Vega et al., (2001) es aquella que esta referida a las habilidades
especificas, implicadas con el correcto desempefio de los puestos de un area técnica

o una funcion especifica y que describe por lo general las habilidades de un puesto en

17


https://definicion.de/poblacion

la practica de conocimientos técnicos y especificos muy ligados al éxito de la

ejecucion técnica del puesto.

Echeverria, et al.,, (2009) menciona que la competencia técnica es poseer
conocimientos especializados y relacionados con determinado ambito profesional,
que permiten dominar como experto los contenidos y tareas acorde a su actividad
laboral, este es un concepto que definitivamente se relaciona con la problematica de
los servidores publico del GAD Provincial de Chimborazo los cuales desempefian
funciones sin el conocimiento que se requiere para el desemperio del puesto, entonces

se evidencia que la competencia técnica no es la adecuada en el puesto de trabajo.

4.5 Metodologia

45.1 Hipotesis

La hipotesis que se pretende comprobar con la presente investigacion es la siguiente:

e La competencia técnica del personal administrativo tiene relacion con la

eficiencia administrativa del GAPCH.

4.5.2 Sefalamiento de la Hipotesis

Variable Independiente: Competencia Técnica. Variable Dependiente: Eficiencia

Administrativa.

4.6 Fundamentacion
Epistemoldgica

4.6.1 Paradigma de la Investigacion

Ramos (2015), en su articulo “los paradigmas de la investigaciéon” menciona que el
paradigma positivista sustentard a la investigacion que tenga como objetivo

comprobar una hipétesis por medios estadisticos.
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En la presente investigacion se aplica el Paradigma Positivista porque se pretende
resolver la hipdtesis planteada, para lo cual se probo a traves del método estadistico
de correlacion de Spearman y utilizacion de encuestas que se aplicaron a los
funcionarios del GAPCH.

4.6.2 Enfoque de la investigacion

Cadena-Ifiiguez (2017) menciona que han realizado varios analisis de los métodos
cuantitativos y se ha encontrado una caracteristica basada en el positivismo como
fuente epistemoldgica, que es el énfasis en la precision de los procedimientos para la
medicion; Hernandez (2006) menciona que el proceso cuantitativo es secuencial y
probatorio; ademés es cuando se utilizan variables que estdn previamente
estructuradas que luego es trasladada a la recopilacién de informacién a través de un

instrumento estructurado.

El enfoque es cuantitativo porque aportan valores numéricos de encuestas con
respuestas concretas para realizar estudios estadisticos y verificar el comportamiento
de las variables de la investigacion, aplicado en el muestreo, en la investigacién se
recopilod la informacion de los servidores publicos con relacion de dependencia del
Gobierno Provincial, a través de una encuesta con la finalidad de realizar la medicion
de las dos variables de estudio, previamente estructuradas: la competencia técnica y

la eficiencia administrativa.

4.6.3 Nivel o tipo de investigacion

Investigacion Descriptiva

Es una informacion congruente con los hechos, y la informacion obtenida es
consistente
con los requerimientos de la disciplina metodoldgica, No puede formularse una

hipétesis causal si no se ha descrito profundamente el problema (Abreu, 2014).

La investigacion descriptiva se aplico al realizar un analisis de la problematica, luego
se identificaron las categorias de la contextualizacién de las variables de la
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investigacion bibliografica que abarcé 50 articulos cientificos, a partir de los cuales
se genero un instrumento de operacionalizacion variables en los cuales de identifican

dimensiones, idea central, fundamento tedrico, autores y preguntas.

Investigacion Correlacional

Arias (2006) menciona que la investigacion correlacional permite determinar el grado

de relacion que existen entre las variables para conocer su comportamiento.

Este tipo de investigacion se medio el grado de relacion que existe entre las variables
dependiente e independiente, para lo cual se aplicard la estadistica inferencial,
utilizando la técnica de correlacion de Simple a través del Coeficiente de Spearman

4.6.4 Modalidad basica de la investigacion

Investigacion Bibliogréafica

Gomez, Aponte, & Betancourt (2014) menciona que la investigacion bibliografica es
la etapa del proceso investigativo relacionada al conocimiento de las investigaciones
realizadas, a través de una amplia busqueda de informacion, conocimientos y técnicas

sobre un tema determinado.

La investigacion se elaboro a traves de una cuidadosa indagacion del tema, revisando
materiales de consulta, como: articulos cientificos, libros, textos, tesis, informes, que

permita profundizar la investigacion referente al problema que se va a investigar.

Investigacion de campo

Spink (2017) menciona que la nocién de campo es una categoria analitica y
procedimiento de investigacion, es el lugar donde las personas pueden ser vistas en
su habitat natural, es cuando el investigador esta en este lugar y recolectando datos,

estad en el campo.

La investigacion de campo se aplico, en el lugar donde se ocurre la problematica, en
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este caso en las diferentes dependencias del Gobierno Autonomo Descentralizado

de la Provincia de Chimborazo.

Estudios Transversales

Neil & Cortéz (2018) mencionan que los estudios transversales son aquellos que nos
permiten recolectan los datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito

es describir variables y analizar su relacion e interrelacion en un momento dado.

Los estudios transversales se aplicaron en la recoleccion de los datos a través de las
encuestas en un tiempo planificado, un plazo maximo de tres dias a los servidores

publicos del Gobierno Provincial.

4.6.5 Poblacion y muestra

Padua (2018) menciona que la poblacion se refiere al conjunto total de elementos que
constituye un area de interés analitico, lo que constituye la poblacion esta delimitado,

por problematicas de tipo tedrico.

Poblacion

Estadistica

El total de servidores publicos que laboran en la institucién suman 167, como se
puede observar en el cuadro detallado por dependencia, cantidad y porcentaje de

servidores publicos de carrera que laboran en el GAPCH.

Muestra
Zzqu Ppblamon (N? 167
n= > 5 nivel de confianza 95%
(N-1)E*+z°pq  probabilidad (p) 0,50
Error 5%
muestra 116,6097
117
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La muestra representa una parte del universo, en este caso la muestra calculada es de
117; sin embargo, se toma 120 encuestas aplicadas a los servidores publicos del

Gobierno Provincial de Chimborazo, que estan amparados en la LOSEP.

4.6.6 Recopilacion de la informacién

Seleccion de la Muestra

Para obtener la muestra se selecciond a los servidores publicos de carrera, es decir
aquellos que poseen nombramiento y que se encuentran amparados en la Ley
Organica del Servicio Publico LOSEP.

4.6.7 Seleccion de Técnicas e Instrumentos de Investigacion

Técnica. Encuesta.

Schettini & Cortazzo (2002) conceptualiza a la encuesta como un dispositivo de
conocimiento cuya base radica en la obtencion de datos estadisticos representativos

con un sistema de seleccion aleatoria.

La aplicacién de la encuesta se la realiz6 de la siguiente manera: se formularon
preguntas a través de un cuestionario que permitan analizar los aspectos requeridos
en la investigacion, la misma se aplico a los 120 funcionarios que se tienen

nombramiento y estan amparados en la LOSEP.

Instrumento. Cuestionario

Segln Lopez & Fachelli (2015) el cuestionario es un instrumento que se elaborara para
sondear opiniones de la muestra, invirtiendo tiempo, el ndmero de preguntas

recomendables que debe contener un cuestionario es menos de treinta.

La técnica de recoleccion que se aplicé es la encuesta, a fin de recabar la informacion
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que permitira establecer el nivel de correlacion que existe, asi como también los
factores o componentes que inciden en las variables, sus efectos y como influyen o se

relacionan con las variables a ser investigadas.

Técnica Estadistica

Se aplicara la técnica Estadistica de correlacion de Spearman, esta técnica nos ayudara
a probar la hipotesis a traves de la busqueda de las relaciones existentes entre los
elementos de las dos variables, de esta manera se puede medir la relacién que puede
existir de una variable sobre otra. Se selecciona estd técnica debido a que el
instrumento esta estructurado a través de escala de Likert y es la mejor forma para

validad la hipétesis de este tipo de preguntas.

Validacion del Instrumento

Para la validacion del cuestionario se utilizd el coeficiente de alfa de Cronbach, este
coeficiente determind la consistencia interna de una escala de medida analizando la

correlacion de una variable con todas las demas que integren dicha escala.

Andlisis de fiabilidad

Tabla 2: Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos
807 16

Fuente: Encuestas aplicadas a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero

El valor de Alfa de Cronbach es mayor a 0,70 presenta un alto nivel de consistencia

interna, por lo tanto, el instrumento es valido para la recoleccion de informacion.
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Aplicacion del instrumento

v’ Se planted preguntas que estén al nivel de conocimientos de los

servidores publicos.

v' Se estructur6 una pregunta por dimension.

v" Se tomo la muestra de manera aleatoria.

v El disefio del cuestionario se fundamenté en las dos variables de

investigacion.

v" Se solicit6 la autorizacion a la maxima autoridad para proceder con la

v' Explicar los objetivos del cuestionario, atender las dudas de los encuestados.

realizacion de la encuesta a los servidores publicos.

v' Presentar preguntas directas y sin términos de dificil comprension.

4.6.8 Procesamiento de la informacion.

Es el proceso de analisis de la informacion utilizando técnicas adecuadas como la

codificacion, tabulacion, categorizacion, presentacion e interpretacion de

resultados, utilizando programas estadisticos Falco (2011).

La informacion se procesd y analizd de la siguiente

manera:

1.

Revision de los datos obtenidos en la encuesta para detectar errores y
editarlos, procesarlos y organizarlos de la forma mas clara posible.

La tabulacion se la realizd a través de una hoja tabular, para tener
concentrada la informacion del cuestionario para este trabajo se utilizo
el programa estadistico IBM.SPSSS. Stastistic.v25.

Se obtuvo el promedio de las variables en SPSS categorizadas por
Unidad.

Los datos se presentan de manera gréfica por ser mas accesible y
atractiva, utilizando graficos.

Se establecid si la hipdtesis tiene relacion con los resultados de la
encuesta haciendo un andlisis comparativo entre el promedio y el
porcentaje de ejecucion de avance de metas por Unidad, para
posteriormente elaborar la sintesis de los resultados obtenidos.
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4.6.9 Medicién de las VVariables de Estudio:

Variable 1: Competencia Técnica:

Para medir la competencia técnica de los servidores publicos del Gobierno Provincial
de Chimborazo, se utilizé la encuesta, a través del cual se determind si los servidores

publicos desempefian funciones acordes a su formacion académica.

El instrumento de investigacion es el cuestionario el mismo que fue aplicado a los
servidores publicos de carrera del GAPCH. El cuestionario fue estructurado con
preguntas de opcion multiple, las preguntas tuvieron un nivel de medicién ordinal y
nominal, para lo cual se utilizo la escala de Likert para medir el grado de satisfaccion,

importancia y dificultad.

Variable 2: Eficiencia Administrativa:

La variable de la eficiencia administrativa se midio, a través de los indicadores y metas
cuantificables de cada una de las unidades del Gobierno Provincial que se describen

en el Plan Estratégico Institucional.

Para medir la competencia técnica de los servidores publicos del Gobierno Provincial
de Chimborazo, se utiliz6 la encuesta, a través de la cual se determind si los servidores

publicos desempefian funciones acordes a su formacion académica.
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S. RESULTADOS

5.1 Resultados del cuestionario

Sexo

Tabla 3: Sexo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido Femenino 58 48,3 48,3 48,3
Masculino 62 51,7 51,7 100,0
Total 120 100,0 100,0
Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
ErFemenino
Mivasculino

Andlisis e interpretacion

La encuesta fue aplicada manteniendo la uniformidad en género de manera que se
elimina este factor como medio de diferenciacion de los encuestados, esto debido a

Gréfico 1: Sexo

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.

Elaborado por: Clarivel Romero.

gue no es una variable que se encuentra dentro del estudio.
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Grupo de edad al que pertenece

Tabla 4: Grupo de edad

Grupo de edad al que pertenece

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido 21 a 30 afos 8 6,7 6,7 6,7
31 a 40 afios 43 35,8 35,8 425
41 a 50 afios 45 375 37,5 80,0
5 afios y mas 24 20,0 20,0 100,0

Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.

[H21 a 30 afios
M 31 a 40 afios
W41 a 50 afios
5 afos y mas

Gréfico 2: Edad

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.

Andlisis e interpretacion

El rango de edad de los usuarios va desde 16 afios hasta 60 afos, de los cuales se
concentra en el rango de 30 a 50 afios, esto debido a que son los principales usuarios
de los servicios que brinda el GAPCH es decir que se obtiene un rango amplio de los

participantes en la encuesta.

27



Nivel de instruccion académica

Tabla 5: Nivel de instruccién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Bachiller 4 3,3 3,3 3,3
Tercer nivel 65 54,2 54,2 57,5
Técnico superior 6 5,0 5,0 62,5
Cuarto nivel 45 375 375 100,0
Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.

BBachiller

B Tercer nivel

B Tecnico superior
HECuarto nivel

Grafico 3: Nivel de instruccion

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.

Andlisis e interpretacion

La encuesta es respondida por personas de cuarto nivel el 37.5% y el 54% de tercer
nivel, es decir que el nivel de educacion es lo suficientemente alto como para tener los
conocimientos basicos para comprender la estructura de las preguntas, haciendo que

el publico objetivo de la encuesta esta apto para responder a las preguntas planteadas.
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¢ Cree usted que su desempefio laboral mejoraria si su funcion estuviese acorde

a su competencia técnica?

Tabla 6: Funcién acorde a la competencia técnica

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 10 8,3 8,3 8,3
En desacuerdo 2 1,7 1,7 10,0
Ni de acuerdo, ni 13 10,8 10,8 20,8
desacuerdo
De acuerdo 42 35,0 35,0 55,8
Totalmente de acuerdo 53 44,2 44,2 100,0
Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.

Porcentaje

S0

40

30

20

10

Totalmente en
desacuerdo

Andlisis e interpretacion

desacuerdo

En

MNi de

acuerdo, ni

desacuerdo

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.

De acuerdo

acuerdo

Graéfico 4: Funcién acorde a la competencia técnica

Totalmente de

Respecto al cuestionamiento del mejoramiento del desempefio laboral acorde a la

funcidn realizada con la competencia técnica indica el 44% que esta totalmente de

acuerdo con la afirmacién, el 35% esta de acuerdo, es decir que el 79.17% de

encuestados consideran que un factor importante para el mejoramiento del desempefio

laboral a través de cumplir funciones acordes a su competencia técnica.
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¢ Tiene dificultad para realizar su trabajo por falta de conocimientos técnicos?

Tabla 7: Dificultad para realizar el trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido Nunca 24 20,0 20,0 20,0
Muy pocas veces 67 55,8 55,8 75,8
Algunas veces 27 225 225 98,3
Casi siempre 1 8 8 99,2
Siempre 1 8 8 100,0

Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.

&0

Porcentaje

0.83% 0,83%

Munca Muy pocas Algunas  Casisiempre  Siempre
VECes VECES

Gréfico 5: Dificultad para realizar el trabajo

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.

Andlisis e interpretacion

Los encuestados indican que nunca han tenido dificultad para realizar el trabajo, el
55.8% muy pocas veces, el 22.5% algunas veces; es decir que, la mayoria de los
empleados al tener una formacion de bachiller y titulo universitario posee las
competencias técnicas para realizar sus actividades dentro del cargo asignado, de esta

forma se tiene mayor seguridad de cumplir con las funciones asignadas y por ende
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obtener satisfaccion de los clientes.

¢La remuneracion que percibe esta de acuerdo con su competencia técnica?

Tabla 8: Remuneracion acorde a la competencia técnica

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valid Totalmente en desacuerdo 19 15,8 15,8 15,8
0 En desacuerdo 43 35,8 35,8 51,7
Ni de acuerdo, ni desacuerdo 23 19,2 19,2 70,8
De acuerdo 28 23,3 23,3 94,2
Totalmente de acuerdo 7 5,8 5,8 100,0

Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.

Porcentaje

40

Totalmente en  En desacuerdo Mide acuerdo,  De acuerdo

desacuerdo

ni desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

Grafico 6: Remuneracion acorde a la competencia técnica

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.

Elaborado por: Clarivel Romero.

Andlisis e interpretacion

El 15.8% esta totalmente desacuerdo, el 35.8% esta en desacuerdo, el 19.1% no esta

de acuerdo ni desacuerdo, solo el 23.3% estan de acuerdo y 5.8% esta totalmente de

acuerdo con la remuneracion recibida como parte del desarrollo de la competencia

técnica que posee el trabajador. Esto indica que como en otros sectores los trabajadores

consideran que la remuneracion percibida no esta acorde a la inversion realizada para

el desarrollo de la competencia técnica necesaria para ejecutar las actividades que hay
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dentro del cargo asignado.

¢ Las responsabilidades técnicas de su puesto estan claramente definidas?

Tabla 9: Definicion de las responsabilidades técnicas del puesto

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Nunca 1 8 8 8
Muy pocas 16 13,3 13,3 14,2
veces
Algunas veces 23 19,2 19,2 33,3
Casi siempre 41 34,2 34,2 67,5
Siempre 39 32,5 32,5 100,0
Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.

Elaborado por: Clarivel Romero.

Porcentaje

Andlisis e interpretacion

De acuerdo con los encuestados el 32.5% indica que siempre, el 34.1% que casi
siempre y el 19.1% algunas veces estd definido las responsabilidades técnicas del
cargo ocupado, solo el 14% considera que no estan definidas las responsabilidades. Es
decir que se considera que las responsabilidades y funciones inherentes al cargo son

40

Nunca

Muy pocas
VECES

Algunas veces

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
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especificadas correctamente haciendo posible que el personal se desempefie

adecuadamente.

¢ Cree usted que los servidores publicos cumplen con el perfil profesional
requerido para los puestos de trabajo?

Tabla 10: Perfil profesional acorde a los puestos de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 4 3,3 3,3 3,3
Muy pocas 35 29,2 29,2 325
veces
Algunas veces 47 39,2 39,2 71,7
Casi siempre 30 25,0 25,0 96,7
Siempre 4 3,3 3,3 100,0
Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.

Porcentaje

Munca Muy pocas  Algunas veces Casi siempre Siempre
VECES

Grafico 8: Perfil profesional acorde a los puestos de trabajo

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.

Analisis e interpretacién

De acuerdo con las respuestas obtenidas el 39.1% indica que algunas veces el perfil
profesional esta acorde a los puestos de trabajo en los servidores publicos, mientras
que el 25% indica que casi siempre y 29.1% indica que muy pocas veces. Es decir, que
gran parte de los encuestados indica que en el sector publico los puestos son ejercidos
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sin la exigencia del perfil profesional por lo cual se hace necesario adquirir

competencias técnicas acordes al puesto de trabajo.

¢ Desempenia funciones acordes a su competencia técnica?

Tabla 11: Desempefio acorde a la competencia técnica

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 5 42 4.2 42
Muy pocas veces 6 5,0 5,0 9,2
Algunas veces 21 17,5 17,5 26,7
Casi siempre 47 39,2 39,2 65,8
Siempre 41 34,2 34,2 100,0

Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.

Porcentaje

Munca Muy pocas  Algunas veces  Casi siempre Siempre
VECES

Gréfico 9: Desempefio acorde a la competencia técnica

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.

Analisis e interpretacién

Los encuestados indican que el 34.1% siempre se relaciona el desempefio de funciones
con la competencia técnica del personal, asi mismos el 39.1% casi siempre, el 17.5%
algunas veces se relacionan, es decir que las personas consideran que el desempefio
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del personal esta en funcion de las competencias técnicas que posee el personal, es
decir que el personal se actualiza en los conocimientos para estar acorde al cargo que

desempefia en la institucion.

¢ Cree usted que la organizacion debe contar con planes para guiar a los

empleados en su carrera?

Tabla 12: Planes de carrera de la institucién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 14 11,7 11,7 11,7
En desacuerdo 1 8 8 12,5
Ni de acuerdo, ni desacuerdo 6 5,0 5,0 17,5
De acuerdo 53 442 442 61,7
Totalmente de acuerdo 46 38,3 38,3 100,0

Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
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Totalmente en En Mide acuerdo, De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo  ni desacuerdo acuerdo

Gréafico 10: Planes de carrera de la institucién

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.

Andlisis e interpretacion

Respecto a que la organizacion posea planes de carrera para guiar a los empleados en
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su carrera profesional indica el 38.3% como totalmente de acuerdo, 44.1% de acuerdo,
es decir que la mayoria de las personas consideran que la institucion debe orientar a
largo plazo al empleado de forma que facilite su formacion y adquisicion de
competencias técnicas. Ademas, esto genera compromiso y empatia entre el personal

y la institucion.

¢ Cree usted que la institucion vincula su mision y sus metas a la planificacion de

recursos humanos?

Tabla 13: Vinculacién de la mision y metas con la planificacion de RRHH

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 6 5,0 5,0 5,0
Muy pocas veces 36 30,0 30,0 35,0
Algunas veces 40 33,3 33,3 68,3
Casi siempre 27 22,5 22,5 90,8
Siempre 11 9,2 9,2 100,0

Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
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Munca Muy pocas  Algunas veces Casi siempre Siempre
VECES

Grafico 11: Vinculacion de la mision y mentas con la planificacion de
RRHH

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
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Analisis e interpretacion

Los encuestados indicaron que la institucion vincula la misién y metas a la
planificacion de recursos humanos el 22.5% casi siempre, el 33.3% algunas veces y
30% muy pocas veces. Es decir que de acuerdo con los participantes en la
investigacion las politicas institucionales no se vinculan adecuadamente con la
planificacion de talento humano, lo que puede ocasionar dificultades para el
reclutamiento del personal hasta el desarrollo profesional del personal.

¢ Tiene claras sus metas en la institucion?

Tabla 14: Metas de la institucion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Muy pocas veces 5 4.2 4,2 4,2
Algunas veces 22 18,3 18,3 22,5
Casi siempre 35 29,2 29,2 51,7
Siempre 58 48,3 48,3 100,0
Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.

Porcentaje

Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

Gréfico 12: Metas de la institucion

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
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Analisis e interpretacion

De los encuestados el 48.3% siempre, el 29.1% casi siempre, 18.3% algunas veces
consideran que la institucién tiene metas claras, es decir que la institucién provee de
directrices y objetivos para seguir dentro de los planes de desarrollo, haciendo
necesario que el talento humano se alinee con las necesidades de la institucion de
forma que facilite el cumplimiento de las metas.

¢ Introduzco cambios concretos en el sistema o en el método de trabajo con el fin

de mejorar mi rendimiento, en el menor tiempo posible?

Tabla 15 Mejoramiento del rendimiento laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélid Nunca 1 8 8 8
0 Muy pocas veces 3 2,5 2,5 3,3
Algunas veces 26 21,7 21,7 25,0
Casi siempre 51 42,5 42,5 67,5
Siempre 39 325 32,5 100,0

Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
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Gréfico 13: Mejoramiento del rendimiento laboral

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
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Analisis e interpretacion

Los encuestados indican que el 32.5% siempre, 42.5% casi siempre, 21.6% algunas

veces se han introducidos cambios en el sistema y método de trabajo con el fin de

mejorar el rendimiento y tiempo de ejecucion, esto indica que el personal de trabajo

actia proactivamente en el puesto de trabajo haciendo que las actividades sean

desarrolladas de manera proactiva en busqueda de la eficiencia, y optimizacion de

procesos.

¢Los procesos de trabajo estan estructurados en forma clara y adecuada, con el

fin de optimizar tiempo y recursos?

Tabla 16: Estructura de los procesos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 8 6,7 6,7 6,7
En desacuerdo 31 25,8 25,8 325
Ni de acuerdo, ni 38 31,7 31,7 64,2
desacuerdo
De acuerdo 35 29,2 29,2 93,3
Totalmente de acuerdo 8 6,7 6,7 100,0
Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.

Elaborado por: Clarivel Romero.
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Grafico 14: Estructura de los procesos

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.

Elaborado por: Clarivel Romero.
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Analisis e interpretacion

Los encuestados manifiestan que el 29.1% estan de acuerdo, el 31.6% estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 25.8% esta en desacuerdo con la expresion referente a
que los procesos de trabajo estan estructurados en forma clara y adecuada, es decir que
los procesos aun requieren ser documentados y estandarizados para que se cumplan de
manera correcta. De esta forma actualmente se desperdicia tiempo y recursos en la

improvisacion de actividades.

¢Existe una correlacion adecuada entre la remuneracion y el desempefio?

Tabla 17: Correlacion entre la remuneracion y el desempefio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido Nunca 15 12,5 12,5 12,5
Muy pocas veces 39 32,5 32,5 45,0
Algunas veces 37 30,8 30,8 75,8
Casi siempre 22 18,3 18,3 94,2
Siempre 7 58 5,8 100,0

Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
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Grafico 15: Correlacion entre la remuneracion y el desempefio

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
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Analisis e interpretacion

Los encuestados manifiestan respecto a la correlacion entre la remuneracion y el
desempefio que el 32.5% muy pocas veces, el 30.8% algunas veces y 18.3% casi
siempre, lo cual demuestra que la mayoria de las personas no encuentran motivacion
en la remuneracion recibida con respecto al desempefio que tienen en su puesto de

trabajo, es decir que se necesita politicas mas claras para el manejo del talento humano.

¢Estan los principios de calidad incorporados en las funciones y
responsabilidades de los servidores publicos?

Tabla 18: Principios de calidad incorporados en los puestos de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido Nunca 7 58 5,8 5,8
Muy pocas veces 25 20,8 20,8 26,7
Algunas veces 41 34,2 34,2 60,8
Casi siempre 29 24,2 24,2 85,0
Siempre 18 15,0 15,0 100,0

Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
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Gréfico 16: Principios de calidad incorporados en los puestos de trabajo

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
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Analisis e interpretacion

De acuerdo con los encuestados el 20.8% en muy pocas veces, el 34.1% algunas veces,
el 24.1% casi siempre y 15% siempre estan los principios de calidad incorporados en
las actividades y funciones que desarrollan las actividades los funcionarios en los
respectivos puestos de trabajo, lo cual indica que los principios de calidad deben ser
plasmados de mejor manera en los procesos y funciones que se desarrollan en el
GAGPCH.

¢Lainstitucion identifica a las personas que poseen las aptitudes técnicas

necesarias para satisfacer sus necesidades?

Tabla 19: Identificacion de las aptitudes técnicas del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Vélido Nunca 10 8,3 8,3 8,3
Muy pocas veces 37 30,8 30,8 39,2
Algunas veces 47 39,2 39,2 78,3
Casi siempre 19 15,8 15,8 94,2
Siempre 7 5,8 5,8 100,0

Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
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Grafico 17: ldentificacion de las actitudes técnicas del personal

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
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Analisis e interpretacion

De acuerdo con lo indicado por los encuestados, el 8.3% nunca, el 30.8% muy pocas
veces, el 39.1% algunas veces, el 15.8% y el 5.8% consideran que la institucién
identifica las aptitudes técnicas del personal que son necesarias para cumplir las
funciones del puesto y de esta manera satisfacer el requerimiento de los clientes. Es
decir que se deben desarrollar planes que permitan al talento humano mejorar
habilidades y destrezas, pero al mismo tiempo generar oportunidades de superacion en

la institucion.

¢Se valoran los altos niveles de desempefio?

Tabla 20: Niveles de desempefio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Vélido Nunca 30 25,0 25,0 25,0
Muy pocas veces 44 36,7 36,7 61,7
Algunas veces 27 22,5 225 84,2
Casi siempre 14 11,7 11,7 95,8
Siempre 5 4.2 4.2 100,0

Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
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Gréfico 18: Niveles de desempefio

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
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Analisis e interpretacion

Los encuestados indican que el 25% nunca, el 36.6% muy pocas veces, 22.5% algunas
veces, 11.6% casi siempre y 4.1% siempre respecto a la afirmacion: consideran que se
valoran los altos niveles de desempefio, es decir que las personas consideran que la
institucion no valora las acciones de mejoramiento de desempefio que realizan los

trabajadores.

¢Cree usted que la institucion optimiza sus recursos para el cumplimiento de

objetivos?

Tabla 21:Optimizacion de recursos para el cumplimiento de objetivos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido Nunca 13 10,8 10,8 10,8
Muy pocas veces 31 25,8 25,8 36,7
Algunas veces 45 37,5 37,5 74,2
Casi siempre 24 20,0 20,0 94,2
Siempre 7 5,8 5,8 100,0

Total 120 100,0 100,0

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
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Gréfico 19: Optimizacion de los recursos para el cumplimiento de
objetivos

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.
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Analisis e interpretacion

Frente a la pregunta que la institucion optimiza los recursos para el cumplimiento de
objetivos indican que el 10% nunca, 25.8% muy pocas veces, 37.5% algunas veces,
20% casi siempre y 5.8% siempre, lo cual indica que la mayoria de las personas
consideran que la institucion no tiene un buen proceso de optimizacion de recursos de

la institucion esto debido a la baja estandarizacion de los procesos.
Discusion

Los resultados de las encuestas realizadas con la finalidad de medir la eficiencia
administrativa a través del desarrollo de las competencias técnicas a los empleados del
Gobierno Provincial de Chimborazo muestran una distribucion de cargos distintos a
los perfiles requeridos, es asi que un alto porcentaje de los empleados posee una
formacién académica béasica (bachillerato), los mismos que se encuentran

desempefando cargos técnicos que no corresponden al perfil que presentan.

En la institucion existe personal con formacién académica de tercer y cuarto nivel
quienes se encuentran desempefiando funciones distintas a las de su especialidad
situacion que incide en el desempefio laboral. Ante estos hechos el departamento de
Talento Humano no ha definido la reubicacion de los servidores considerando los
perfiles que cada puesto de trabajo requiere, en parte por la ausencia de un manual de
funciones con el cual se justifique la asignacién de los empleados a cada una de las

areas y las responsabilidades que deben cumplir.

La situacion actual de la entidad provincial viene creando ambientes de conflicto
siendo la causa principal la compensacion salarial, segun lo expresado por el personal
encuestado las remuneraciones no justifican en la mayoria de los casos la formacién
académica alcanzada, razon por lo cual se sienten desmotivados y su rendimiento
laboral no cumple con los requerimientos de eficiencia. Los procesos de seleccion de
personal no se han realizados considerando parametros técnicos que contribuyan al

Optimo escogimiento del personal que formara parte de la institucion.

Por otra parte, los servidores expresaron su inconformidad en cuanto a las

responsabilidades asignadas y la falta de reconocimiento por el trabajo realizado, pues
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este no es valorado, lo que genera el desinterés por realizar adecuadamente sus
funciones, indicaron, ademas que los recursos con los que cuentan para cumplir las
metas y objetivos son limitados, esto impide alcanzar una alta eficiencia
administrativa. En el tema que corresponde a las evaluaciones sobre el desempefio
laboral la institucién cuenta con un personal con rendimiento promedio debido a las

situaciones mencionadas que se encuentran restando un efectivo desarrollo laboral.

5.2 Comprobacién de hipdtesis

Para el proceso de comprobacion de hipdtesis se utiliza el método de Correlacion de
Spearman, este método permite correlacionar las variables de analisis cuando no
requieren analisis de normalidad y se utiliza frecuentemente con variables de escala de
Likert (nivel ordinal). En este caso se utilizan las preguntas relacionadas con las
variables de estudio, dejando a un lado las variables demogréficas (sexo, edad,

educacion) que no forman parte de la investigacion.
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Tabla 22: Correlacion de Spearman

Optimizacion
Principios de de los
Correlacion calidad Identificacion recursos
Mejoramient entre la | incorporados de las para el
o del remuneracio en los actitudes cumplimient
Metas de la] rendimiento | Estructura de nyel puestos de | técnicas del | Niveles de ode
institucion laboral los procesos | desempefio trabajo personal |desempefio objetivos
Funcién acorde a 0.036 0.072 0.149 -0.130 -0.043 -,182" -0.061 0.012
la competencia
técnica
Dificultad para 0.045 -0.003 -0.068 0.120 0.087 0.146 -0.007 0.023
realizar el trabajo
Remuneracion 0.049 -0.017 0.096 456" 0.172 213" ,282" 252"
acorde ala
competencia
técnica
Definicion de 4627 ,196" ,329™ ,328™ ,336™ ,205 ,189" ,283"
responsabilidade
s técnicas del
puesto
Perfil profesional ,180" -0.013 0.137 437" 371" 435™ ,298™ 435™
acorde a los
puestos de
trabajo
Desempefio 279" 0.070 0.156 0.175 0.125 0.170 0.103 0.179
acorde a la
competencia
técnica
Planes de carrera 1183 0.155 0.134 -0.108 -0.052 -0.115 -0.013 0.010
de la institucion
Vinculacion de la ,199° 0.089 ,301" 475" 444" 575" 552" ,608"
mision y mentas
con la
planificacion de
RRHH

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Encuesta elaborada a los funcionarios del GAPCH.
Elaborado por: Clarivel Romero.

En la tabla de correlacion de Spearman se observa que hay relacion estadisticamente

significativa entre los elementos de las variables (preguntas), se rechaza la hipdtesis

nulay se acepta la alternativa; es decir, hay relaciones estadisticas positivas y negativas

entre las variables, por lo tanto se acepta la afirmacion: “La competencia técnica del

personal administrativo tiene relacion con la eficiencia administrativa del GAPCH”.

Del andlisis realizado se desprende que la mayor correlacion esta en el elemento

(pregunta) Definicién de responsabilidades técnicas del puesto, Vinculacion de la

mision y metas con la planificacion de RRHH, Metas de la institucion, Identificacion

de las actitudes técnicas del personal.
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Lo cual indica que definicion de las actividades en el puesto deben ser realizadas de
forma técnica, al igual que los procesos de divulgacion sean claros y estén acordes con
la planificacion y gestion del talento humano, lo cual hace que las actitudes del

personal generen mayor eficiencia en los procesos del GAPCH.
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6. CONCLUSIONES

En la presente investigacion se identifico que la competencia técnica tiene relacion
con la eficiencia administrativa, porque los resultados obtenidos en las encuestas
confirman que el desarrollo profesional y la experiencia es un factor determinante
para que los servidores publicos de carrera del GAPCH, laboren con responsabilidad
en sus puestos de trabajo, otro aspecto importante es que los funcionarios desean
desempefar o desarrollar sus competencias técnicas en puestos que sean aptos
conforme a su formacion académica, bajo este contexto, considero que la
responsabilidad, el desarrollo profesional y la experiencia son temas que influyen en

la eficiencia de la administracion.

El concepto de competencias se entiende como el desempefio exitoso en un oficio o
profesion al combinar efectivamente los conocimientos, las habilidades, los valores y
las actitudes en un contexto dado, segun sefiala (Tirado et al 2002), tomando en
consideracion el marco tedrico se concluye que los servidores publicos de carrera del
Gobierno Provincial de Chimborazo, estan totalmente de acuerdo con un porcentaje
del 44%, y el 35% esta de acuerdo, es decir que el 79.17% de encuestados, consideran
que un factor importante para el mejoramiento del desempefio laboral es el
cumpliendo de funciones acorde a su competencia técnica, considerando en la misma
su experiencia y formacion académica para que se establezca una clasificacion

adecuada de los puestos en base a los perfiles.

En la prueba estadistica de hipotesis de Spearman, se obtuvo un valor de correlacion
de significancia en el nivel mas alto con 0,01; concluyendo que existe una
correlacion positiva muy alta porque el grado de significancia se encuentra en el rango
de 0.8 a 1; se observa que las preguntas relacionadas con cada variable poseen
evidencia estadisticamente significativa, es decir que se puede rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipdtesis de investigacion esto indica que hay correlacién entre las
variables, por lo tanto se acepta la afirmacion: “La competencia técnica del personal

administrativo tiene relacion con la eficiencia administrativa del GAPCH”.

En base al analisis estadistico realizado, se puede determinar que existe una relacion
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significativa entre las competencias técnicas y la eficiencia administrativa, por lo
tanto, se puede determinar que mejorando las competencias y la valoracion de las
mismas se podré incrementar la eficiencia administrativa en el Gobierno Autonomo

Descentralizado de la Provincia de Chimborazo.

El nivel de competencias técnicas en los funcionarios del Gobierno Provincial es
medio y se lo puede verificar en la grafica 9, del perfil profesional acorde a los puestos
de trabajo, existe un porcentaje del 39.1% el cual indica que algunas veces el perfil
profesional estd acorde a los puestos de trabajo en los servidores publicos, mientras
que el 25% indica que casi siempre y 29.1% indica que muy pocas veces. Es decir,
que gran parte de los encuestados indica que en el sector pablico los puestos son
ejercidos sin la exigencia del perfil profesional por lo cual se hace necesario adquirir

competencias técnicas acordes al puesto de trabajo.

7. RECOMENDACIONES

El Gobierno Provincial debe disponer de un diccionario de competencias técnicas
y universales , a través del cual se pueda determinar el comportamiento observable
por nivel de cada servidor publico, las mismas que deben estar acordes a las metas
y objetivos institucionales, anclados a los diferentes planes existentes en la
institucion, trabajo que se debe realizar de manera conjunta entre los niveles:
operativo, asesor y administrativo: Unidad de Talento Humano, Direccion de

Planificacion y la Autoridad Nominadora.

En torno a la relacion estadistica se recomienda reemplazar la correlacion muy alta

por la correlacion muy fuerte.

Se recomienda el desarrollo de un programa de valoracién de las competencias y
programas formativos para el personal, de modo que se mejore el servicio y
optimice los recursos de la institucion reflejando la eficiencia en la gestion
administrativa del Gobierno Provincial de Chimborazo.

Consolidar la estructura de talento humano, que requiere de una actualizacion y

regulacion de la situacion de los puestos que se ubican en los niveles profesionales
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y no profesionales, a través de un modelo de perfil de competencias técnicas para
la clasificacion de puestos de los servidores de carrera del Gobierno Auténomo
Descentralizado de la Provincia de Chimborazo, cuya finalidad es el
fortalecimiento de las capacidades institucionales para aportar de forma eficiente al
cumplimiento de los objetivos estratégicos, lo cual se puede evidenciar con la
medicion del desempefio laboral de las funciones acorde a su formacion

profesional.

La Unidad de Talento Humano debe analizar los perfiles técnicos del 26.67 % del
personal, con la finalidad de ubicarlos en puestos donde se requiere su perfil
profesional para que puedan ser mas productivos en la institucion, con la finalidad
de lograr agilidad en los procesos, optimizar recursos, personal motivado, en

definitiva, eficiencia administrativa.

A mas de desarrollar el perfil por competencias técnicas, el GAPCH deberia contar
con un modelo integrado de Gestion de Talento Humano, con enfoque en las
competencias laborales determinando a més de las técnicas, las conductuales que
se deben aplicar en los procesos de: seleccion, analisis, descripcion, clasificacion y
valoracion de puestos de los servidores publicos, esto incrementara eficiencia de
los procesos administrativos de la institucion y de esta manera se ahorrara a largo
plazo recursos, considerando a los profesionales que cumplan con las competencias

técnicas.
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AnNexos

Anexo 1: Solicitud para realizar la investigacion en Institucion Publica.

&

FACULTAD

DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Ambato, 04 de marzo de 2020
Oficio FCA-PM-C-031-2020

Abogado, Mg.

Juan Pablo Cruz

PREFECTO

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DE LA PROVINCIA DE CHIMBORAZO.
Presente.-

De mi consideracion:

Con un atento y afectuoso saludo, me permito solicitar muy comedidamente se sirva autorizar
a la Ingeniera MARCIA CLARIVEL ROMERO GAIBOR, con CC. 0604497305, estudiante de la
Maestria en Administracién Publica, cohorte 2018, de la Facultad de Ciencias Administrativas de
la Universidad Técnica de Ambato, para que desarrolle su trabajo de investigacién con fines
académicos con el tema: " COMPETENCIA TECNICA DEL TALENTO HUMANO Y LA EFICIENCIA
ADMINISTRATIVA EN EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DE LA PROVINCIA DE
CHIMBORAZO GAPCH ",

Por la gentil atencién que brinde al presente, me es grato suscribir.

Atentamente,

fise=

/’ ) - r ; ’. P . ‘,; i
o< S | !\ ’ )
Ing. Diana Morales Urrutia, PhD.
COORDINADORA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

DM/vp

———

= [GAD PROVINCIAL DE CHIMBORA

el 031089887 ADM INISTRACION 2019 - 202
ccumento No EADPCH-SEGE-ZOZO-B’AO-E

echa.: 2020-03-09 09:25:35 GMT -05

Dir. Av. Los Chasquis y Rio Cutuchi ; 2
Casiia: 334 Fax: 2411123 Telf: 2841179 - 2841715 www.fcadm.uta.edu.ec

e-mait fadm@uta.edu.ec
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Anexo 2: Oficio de autorizacion.




Anexo 3. Encuesta realizada a los servidores publicos de carrera del GAPCH.

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA

ENCUESTA SOBRE LA COMPETENCIA TECNICA DEL TALENTO HUMANO Y EFICIENCIA
ADMINISTRATIVA EN EL GAPCH

Objetivo:
Determinar la relacion de la competencia técnica en la eficiencia administrativa.

Instrucciones:
Por favor lea detenidamente las preguntas y elija la respuesta mas proxima a su realidad.

Nota de descargo: Esta investigacion es de caracter académico. Los investigadores se comprometen a no
revelar informacion individual de los participantes.

CUESTIONARIO

Sexo: Masculino ()

Grupo de edad al que pertenece:

11 a 20 afios
21 a 30 afios
31 a 40 afos
41 a 50 afios
51 afios y mas

¢ Cree usted que su desempefio laboral
mejoraria si su funcion estaria acorde
a su competencia técnica?

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
() De Acuerdo

() Totalmente de Acuerdo

¢La remuneracion que percibe esta de
acuerdo a su competencia técnica?

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
() De Acuerdo

() Totalmente de Acuerdo

¢(Cree usted, que los servidores
publicos cumplen con el perfil
profesional requerido para los
puestos de trabajo?

() Siempre

() Casi siempre

() Algunas veces

() Muy Pocas Veces
() Nunca

57

Femenino ()

Nivel de Instruccién Académica:

() Bachiller

() Técnico Superior
() Tercer Nivel

() Cuarto Nivel

¢Tiene dificultad para realizar su
trabajo por falta de conocimientos
técnicos?

() Siempre

() Casi siempre

() Algunas veces

() Muy Pocas Veces
() Nunca

¢Las responsabilidades técnicas de su
puesto estan claramente definidas?

() Siempre

() Casi siempre

() Algunas veces

() Muy Pocas Veces
() Nunca

¢ Desempenfia funciones acorde a su
competencia técnica?

() Siempre

() Casi siempre

() Algunas veces

() Muy Pocas Veces
() Nunca



7 ¢Cree usted, que la organizacion debe

11

13

contar con planes para guiar a los
empleados en su carrera?

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
() De Acuerdo

() Totalmente de Acuerdo

¢ Tiene claras sus metas en la
institucion?

() Siempre

() Casi siempre

() Algunas veces

() Muy Pocas Veces
() Nunca

¢Los procesos de trabajo estan
estructurados en forma clara y
adecuada, con el fin de optimizar
tiempo y recursos?

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
() De Acuerdo

() Totalmente de Acuerdo

¢Estan los principios de calidad
incorporados en las funciones vy
responsabilidades de los servidores
publicos?

() Siempre

() Casi siempre

() Algunas veces

() Muy Pocas Veces
() Nunca

15 ¢Se valora los altos niveles de

desempefio?

() Siempre

() Casi siempre

() Algunas veces

() Muy Pocas Veces
() Nunca
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8

Cree usted, que la institucion vincula
su misién y sus metas a la planificacion
de recursos humanos?

() Siempre

() Casi siempre

() Algunas veces

() Muy Pocas Veces
() Nunca

10 ¢Introduzco cambios concretos en el

sistema o en el método de trabajo conel
fin de mejorar mi rendimiento, en el
menor tiempo posible?

() Siempre

() Casi siempre

() Algunas veces

() Muy Pocas Veces
() Nunca

12 ¢ Existe una correlacién adecuada entre

la remuneracion y desempefio?

() Siempre

() Casi siempre

() Algunas veces

() Muy Pocas Veces
() Nunca

14 ¢Lainstitucion identifica a las

16

personas que poseen las aptitudes
técnicas necesarias para satisfacer sus
necesidades?

() Siempre

() Casi siempre

() Algunas veces

() Muy Pocas Veces
() Nunca

Cree usted, que la institucion optimiza
sus recursos, para el cumplimiento de
objetivos?

() Siempre

() Casi siempre

() Algunas veces

() Muy Pocas Veces
() Nunca
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