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RESUMEN 

 

En el proyecto de Titulación se desarrolla el diseño de un Sistema de Gestión por Procesos 

aplicado a la Dirección General de Talento Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado 

Provincial de Imbabura, la finalidad de este proyecto de investigación es estandarizar los procesos, 

de esta manera asegurar la calidad del servicio y encaminar a la institución a la mejora continua. 

 

Para la realización de esta investigación se estableció cinco capítulos, en el capítulo I se detalla 

el planteamiento del problema, objetivos, alcance y justificación de la investigación.  

 

En el capítulo II se desarrolló el marco teórico recopilando información bibliográfica, 

normativas y requerimientos necesarios que sustenten el diseño del Sistema de Gestión por 

Procesos. 

 

En el capítulo III se presenta del diagnóstico de la situación actual de la Dirección General de 

Talento Humano, el mismo que se lo realizó mediante un análisis del ambiente interno y externo 

permitiendo definir la posición estratégica actual de la dependencia, con el fin de desarrollar 

estrategias concretas que faculten cumplir con los objetivos propuestos. 

 

Seguidamente en el capítulo IV se desarrolló el diseño del Sistema de Gestión por Procesos, el 

cual inicio con la identificación del macroproceso, procesos y subproceso existentes, 

posteriormente se realizó las fichas de caracterizaciones, fichas de indicadores, procedimientos, 

flujogramas y documentación, además se elaboró la matriz de avaluación y control de riesgos de 

los subprocesos cumpliendo con la normativa ISO 9001:2015. 

 

Finalmente, en el capítulo V se realizó un análisis comparativo de resultados entre la situación 

inicial con la propuesta del diseño del Sistema de Gestión por Procesos, además se prestan las 

conclusiones, recomendaciones y anexos respectivos del trabajo realizado. 
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ABSTRACT 

 

In the Titling project, is developed the design of a Process Management System applied to the 

General Direction of Human Talent of the Provincial Autonomous Decentralized Government of 

Imbabura, the purpose of this research project is standardizing the processes, in this manner, to 

assure the quality of the service and direct the institution to continuous improvement. 

 

In order to carry out this research, five chapters were established, chapter I details the approach 

to the problem, objectives, scope and justification of the research. 

 

In Chapter II, the theoretical framework was developed by gathering bibliographic information, 

regulations and necessary requirements that support the design of the Process Management 

System. 

 

Chapter III presents the diagnosis of the current situation of the Human Talent General 

Directorate, which was carried out through an analysis of the internal and external environment 

allowing defining the current strategic position of the unit, in order to develop strategies concrete 

actions that enable the achievement of the proposed objectives. 

 

Then, in chapter IV, was developed the design of the Process Management System, which 

started with the identification of the existing macroprocess, processes and subprocess, and 

subsequently made the characterization sheets, indicator sheets, procedures, flowcharts and 

documentation. Developed the risk assessment and control matrix of the subprocesses, complying 

with ISO 9001: 2015 regulations. 

 

Finally, in chapter V a comparative analysis of results was carried out between the initial 

situation and the proposal for the design of the Process Management System, and the conclusions, 

recommendations and respective annexes of the work carried out are also provided. 
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CAPÍTULO I  

 

1. INTRODUCCIÓN  

 

1.1 PROBLEMA  

 

El Gobierno Autónomo Descentralizado (GAD) Provincial de Imbabura es la institución 

encargada de coordinar, planificar, ejecutar y evaluar el Plan de Desarrollo Provincial 

Participativo; fortaleciendo la productividad, la vialidad, el manejo adecuado de sus recursos 

naturales y promoviendo la participación ciudadana; a fin de mejorar la calidad de vida de sus 

habitantes. (GAD Provincial de Imbabura, 2017) 

 

Según su organigrama estructura entre sus procesos habilitantes de apoyo se encuentra la 

Dirección General de Talento Humano que tiene como responsabilidades: generar políticas y 

procedimientos de recursos humanos, vigilar su aplicación y cumplimiento además de dirigir y 

supervisar el cumplimiento de las actividades del personal bajo su cargo. (Gaceta Oficial GAD 

Provincial de Imbabura, 2015) 

 

El Ministerio de Trabajo ha señalado procedimientos para la Administración del talento 

humano, mismos que son distribuidos y deberán regir en forma general a Ministerios, Secretarías, 

y más Entidades Gubernamentales, mientras que para GADs estos procedimientos servirán como 

guía, ya que pueden efectuar cambios necesarios acorde a sus necesidades. 

 

La Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura, requiere definir 

sus procesos y procedimientos según las actividades cotidianas que desempeña, esto lo supo 

manifestar el Director General de Talento Humano mediante una entrevista realizada, además se 

requiere mejorar la calidad del servicio público percibida por el cliente y esto no ha sido posible 

de lograr debido a la no comprensión del personal de satisfacer las necesidades y expectativas de 

los clientes en cada proceso, esto se debe a que en la Dirección General de Talento Humano no se 

han identificado y gestionado numerosos procesos, además los procesos que se han reconocido no 

se encuentran interrelacionados, la organización no ha considerado planificar los procesos en 



 

 

2 

 

términos que aporten valor, no se encuentra asignado responsables por procesos y por actividad, 

por los que no se puede determinar si existe la necesidad de aplicar algún tipo de acción correctiva 

y mejora en los procesos ya que los indicadores de evaluación de los mismos no encuentran 

definidos. 

 

Identificado el problema surge la necesidad de realizar el diseño del Sistema de Gestión por 

Procesos que tenga una estructura coherente de los procesos pertenecientes a la gestión del talento 

humano, además asignar responsables que supervisen y mejoren los procesos estableciendo, 

indicadores que permitan evaluar los mismos, todo esto enfocado a minimizar el retraso en el 

funcionamiento de la Dirección General de Talento Humano. 

 

1.2 OBJETIVOS 

 

1.2.1 OBJETIVO GENERAL.  

 

Diseñar el Sistema de Gestión por Procesos para la Dirección General de Talento Humano del 

Gobierno Autónomo Descentralizado Provincial de Imbabura. 

 

1.2.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 

¶ Desarrollar el marco teórico que sustente el diseño del Sistema de Gestión por Procesos para la 

Dirección General de Talento Humano, mediante la investigación de información bibliográfica. 

¶ Realizar el diagnóstico situacional de la Dirección General de Talento Humano. 

¶ Diseñar el Sistema de Gestión por Procesos con la finalidad de estandarizar los procesos que 

pertenecen a la gestión del talento humano.  

 

1.3 ALCANCE  

 

En la investigación se propone desarrollar el diseño del Sistema de Gestión por Procesos para 

la Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura enfocado a los 

subsistemas de la Administración del Talento Humano según la LOSEP en su Art.54: 
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ñplanificación del talento humano, clasificación de puestos; reclutamiento y selección de personal; 

formación y capacitación, desarrollo profesional y evaluación del desempeñoò (Ley Orgánica del 

Servicio Público (LOSEP), 2010). Los cuales por expresas disposiciones de la misma Ley en los 

GADs, sus entidades y regímenes especiales, obligatoriamente serán regulados a través de sus 

propias normativas, con el fin de aprovechar al máximo sus recursos. 

 

1.4 JUSTIFICACIÓN  

 

Es de gran importancia que, en el presente el sector público ecuatoriano asegure la 

administración continua de sus procesos, procedimientos, servicios y prestaciones públicas, 

teniendo en cuenta los recursos disponibles, de manera que los ciudadanos puedan resolver sus 

asuntos de una manera rápida. 

 

El proyecto de investigación se alinea a La Carta Iberoamericana de la Calidad, es una guía que 

promueve un enfoque común sobre la calidad y la excelencia en la gestión pública, que integre las 

distintas perspectivas políticas y técnicas que se encuentran presentes en los diversos niveles y 

sectores de las Administraciones Públicas de la región, por lo que se hace necesario vincular el 

presente proyecto con el numeral 30, que enuncia lo siguiente: ñLos ·rganos y entes p¼blicos 

orientarán sus actividades al desarrollo de una estrategia en términos de procesos, basada en datos 

y evidencias, definiendo objetivos, metas y compromisos a alcanzar.ò Además, menciona en el 

numeral 31: La gestión por procesos en la Administración Pública debe tener en cuenta que el 

ciudadano es el eje fundamental de la intervención pública, lo cual requiere adoptar enfoques y 

diseñar los procesos de prestación del servicio desde la perspectiva del ciudadano, usuario o 

beneficiario, y no desde la perspectiva de la Administración pública. (Centro Latinoamericano de 

Administración para el Desarrollo (CLAD), 2008) 

 

El Plan Nacional del Buen Vivir en su numeral 8.4 hace referencia a la Eficiencia Pública de 

los GADs, de la que se desprende el Plan Nacional de Descentralización mismo que manifiesta: 

ñLas condiciones b§sicas, calidad de vida y desarrollo de los ciudadanos no se definen ni se 

alcanzan por la gestión aislada de una competencia o de un sector de competencias. Se requiere un 
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enfoque que supere las particiones profesionales, institucionales y competencialesò (Secretaria 

Nacional de Planificación y Desarrollo, 2013). 

 

Por lo tanto, las estructuras administrativas y las capacidades operativas suficientes de los 

GADs son condiciones necesarias para incidir en el mejoramiento de las condiciones de vida de 

las personas y colectividades en el territorio, mediante mejoras en los servicios públicos en calidad 

y cobertura. 

 

Para  el desarrollo de la investigación se ha tomado en cuenta el artículo 360 del Código 

Orgánico de Organización Territorial, Autonomía y Descentralización (COOTAD) que señala: ñLa 

administración del talento humano de los GADs será autónoma y se regulará por las disposiciones 

que para el efecto se encuentren establecidas en la ley y en las respectivas ordenanzas o 

resoluciones de las juntas parroquiales ruralesò (Código Orgánico de Organización Territorial, 

Autonomía y Descentralización( COOTAD), 2015). 

 

Es de gran importancia para la Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de 

Imbabura el diseño del Sistema de Gestión por Procesos ya que asegurará la estandarización de 

los procesos pertenecientes a la gestión del talento humano que por ende afirmarán la calidad del 

servicio público debido a que en este sistema se establecerán los procesos y procedimientos 

necesarios para cumplir con las actividades que pertenecen a la administración del talento humano, 

además se tendrá en cuanta la norma ISO 9001:2015 para el desarrollo del Sistema de Gestión por 

Procesos ya que en su literal Enfoque a Procesos menciona que: El enfoque a procesos implica la 

definición y gestión sistemática de los procesos y su interacción con el fin de alcanzar los 

resultados previstos de acuerdo con la política de calidad y la dirección estratégica de la 

organización. La gestión por procesos y el sistema en su conjunto que puede alcanzarse utilizando 

el ciclo PHVA que significa, Planear, Hacer, Verificar y Actuar; con un enfoque global de 

pensamientos basados en riesgos dirigido a aprovechar las oportunidades y prevenir resultados no 

deseados. (ISO 9001, 2015) 
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En este Sistema de Gestión propuesto los beneficiarios directos será el personal de la Dirección 

General de Talento Humano ya que podrán conocer y establecer la interrelación entre procesos y 

direcciones del GAD Provincial de Imbabura, al mismo tiempo se asignará responsables para 

controlar los procesos en cada subsistema de administración del talento humano, especificando las 

funciones de cada uno de los servidores públicos, además que con el desarrollo de esta 

investigación se podrá acceder a la documentación necesaria para su operación eliminando retrasos 

en el funcionamiento de la dirección que por consecuencia tendrá beneficiarios indirectos como es 

la población local, regional y nacional que podrá contar con un servicio de calidad. 

 

El diseño del Sistema de Gestión por Procesos generará un impacto positivo con respecto a 

otras Direcciones del GAD Provincial de Imbabura, ya que contarán con directrices que permitirán 

la mejora de sus procesos, procedimientos mejorando la calidad de su servicio, esto es posible de 

realizarlo ya que se cuenta con el apoyo de la dirección general de Talento Humano, la preparación 

académica del investigador, materiales y todos los recursos tecnológicos para su ejecución. 
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Estratégica 
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CAPÍTULO II  

 

 MARCO TEÓRICO  

 

2.1 ADMINISTRACIÓ N ESTRATÉGICA  

 

La administración estratégica es un proceso interactivo que implica a la organización en todos 

sus niveles, según Hernández (2012) la administración estratégica es el proceso que en sí mismo 

permite establecer una serie de beneficios como es unificar los criterios hacia donde se requiere 

dirigir la organización, identificar las principales variables de la empresa que permita lograr el 

éxito, mejorar la visión del largo plazo del negocio, revelar y aclarar oportunidades y amenazas 

futuras, señalar asuntos estratégicos y estructurar la empresa para la toma de decisiones así como 

el establecimiento de objetivos (pág.30). 

 

El propósito de una administración estratégica es apoyar a que las organizaciones seleccionen 

y organicen sus actividades desarrollando sus objetivos y las acciones concretas para llegar a 

alcanzar el estado competitivo que desean. Los elementos principales dentro de la administración 

estratégica son: formulación y ejecución estratégicas. (Hernández, 2012) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Formulación estratégica 

Fuente:  (Hernández, 2012) 

Elaborado por: Diego Meneses 
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Figura 2. Ejecución estratégica 

Fuente:  (Hernández, 2012) 

Elaborado por: Diego Meneses 

 

2.1.1 FORMULACIÓN ESTRATÉGICA  

 

 Según Wheelen & Hunger (2013) ñLa formulación de la estrategia es el desarrollo de planes a 

largo plazo para administrar de manera eficaz las oportunidades y amenazas del entorno con base 

en las fortalezas y debilidades empresariales (FODA)ò (pág.18). 

 

 La formulación de estratégica abarca a la planeación normativa y estratégica, pertinentes a las 

diferentes alternativas que se orientan a dar respuesta a las numerosas amenazas e influencias 

identificadas en un análisis estratégico.  

 

2.1.1.1 PLANEACIÓN DE NORMATIVAS  

 

 La planeación normativa es el proceso donde se construye las bases estructurales de la 

organización donde se elaborará una visión estratégica que enfoque a la empresa al largo plazo, 

una declaratoria de la misión que describe el propósito de la organización, y un conjunto de valores 

Ejecución

Estratégica

Planeación 

Operativa 

-Declaración del 
estado final.

-Desarrollo del mapa 
estrategico.

-Desarrollo de cuadro 
de indicadores.

-Elaboración del 
tablero de control. 

Implementación 
Estratégica.

Evaluación y control 
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fundamentales que sirvan de guía para lograr la misión y visión. (Thompson, Peteraf, Gamble, & 

Estrickland, 2015) 

 

 Es importante definir este proceso ya que una mala definición traerá consecuencias que 

generarán grandes problemas de administración en todos los niveles de la compañía. 

 

 
 

Figura 3. Planeación de normativas 

Fuente:  (Hernández, 2012) 

Elaborado por: Diego Meneses 

 

2.1.1.2 PLANEACIÓN ESTRATÉGICA  

 

La planificación estratégica es el proceso de análisis del entorno, ejecución de procedimientos 

de síntesis, derivación de objetivos, diseño de estrategias por parte de las organizaciones en las 

cuales desarrollan las acciones concretas para llegar alcanzar el estado deseado a corto, mediano 

o largo plazo. Se refiere, en esencia, al proceso de preparación necesario para alcanzar los 

objetivos. (Hernández, 2012, pág. 42) 

 

ÅIndica la concepciónque tiene la organizaciónhacia
losdemas. ¿Quésomos?

ÅEs un referenteteórico que guia el que hacerde la
institución. ¿Quéhacemos?

ÅEs la forma explicita del propósito duradero. ¿Para
quétrabajamos?

ÅIncentivar el sentido de pertenencia de la
organización. ¿Porquélo hacemos?

Misión

ÅEsla concepcionquevisualizael futuro prosperode la
organización. ¿Quéqueremosser?

ÅEs el procesoqueguia el mejormientocontinuode la
organización. ¿A travésdequemedios?

Visión

ÅSonfiltros quenosyudanenla tomadedecisionesy
comomarcoreferencialparajuzgarunaconductasi
escorrectao noenlasaccionesdesusmiembors.

Valores 
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El futuro de una organización es el cambio y la planeación permite a una organización reunir 

los recursos necesarios y llevar a cabo las tareas de la manera más eficiente, es el puente esencial 

entre el presente y el futuro que aumenta la probabilidad de alcanzar los resultados deseados ya 

que la organización estará preparada para cualquier eventualidad y para todos los cambios que 

resulten necesarios. 

 
 

Figura 4. Planeación de estratégica 

Fuente:  (Hernández, 2012) 

Elaborado por: Diego Meneses 

 

ÅAnálisis interno : Es el procesode identificar y
evaluar la fortalezas y debilidades de la
organización que comprende la estructura
organizacional, cadenade valor y la oferta de
valor.

ÅAnálisis externo : Es el procesodeidentificar las
oportunidadesy amenanzasestrategicasen el
ambiente operativo de la organización, son
factoresqueseencuentranenel entornosocialy
natural. |

Análisis del entorno 

ÅLa matriz FODA es una herramienta muy
utilizadaen el ambito empresarialque sirve para
sintetizar la información, a través de ella se
obtiene una visión general de la situación
estrategica de una organización sus factores
internosy externos.

Ejecución de 
procedimiento de síntesis

ÅEl reto es reducir la incertidumbredel futuro
mediante la anticipacion de eventos, una
definicion erroneade los mismospuedeprovocar
perdidasde tiempo,clientey dinero. Por ello los
objetivos deben : indicar acciones a lograr,
representar los fines hacia los cuales esta
encaminadala actividad de una empresa,tener
jerarquiay tambienformar una red de resultados
y eventosdeseados.

Derivación de objetivos

ÅLasestrategiassonlasactividadesqueserequiere
realizar para alcanzar los obejtivos ,dichas
actividades dependenen gran medida de los
recursoscon que se cuenta y tienen que estar
acordescon la realidad de la organización. El
diseñodelasestrategiasrepresentael ultiimo paso
dela planeaciónestratégica.

Diseño de estrategia
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2.1.2 EJECUCIÓN ESTRATÉGICA  

 

Según Hernández (2012) ñLa capacidad de ejecuci·n es algo inherente a los procesos de 

gestión, las relaciones y los hábitos de una organización; es un hecho fácilmente detectable en el 

que muchas estrategias acertadas fracasan al no poder ser implantadas de manera efectivaò 

(pág.252). 

 

La capacidad de crear una cultura de ejecución incurre en el líder, el mismo tiene que realizar 

una serie de pasos encaminados a incitar a la organización hacia la acción. El líder debe exponer 

y discutir con los empleados claramente qué resultados desea obtener la organización. 

 

2.1.2.1 PLANEACIÓN OPERATIVA  

 

La planeación operativa consiste en establecer claramente la aplicación del plan estratégico 

conforme a objetivos específicos, la misma debe ser sencilla, fácil de entender para todos los 

involucrados, básicamente es la asignación previa de las tareas específicas que deben realizar las 

personas en cada una de sus unidades operacionales. Esto dará lugar a una relación cuidadosa y 

ordenada de las líneas de acción, actividades y tareas a ejecutar. (Hernández, 2012) 
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Figura 5. Planeación operativa 

Fuente:  (Hernández, 2012) 

Elaborado por: Diego Meneses 

 

2.1.2.2 IMPLEMENTACIÓN ESTRATÉGICA  

 

Wheelen & Hunger (2013) afirma que: ñLa implementaci·n estrat®gica es el proceso mediante 

el cual objetivos, estrategias, políticas se ponen en acción a través del desarrollo de programas, 

presupuestos y procedimientosò (pág.292). Una vez establecidos los factores congruentes para 

asegurar que la planeación estratégica tenga éxito, los administradores deben ponerla en práctica, 

es importante dedicar tiempo al desarrollo de elementos finales que darán formalidad y coherencia 

al proceso  

 

 Para que la implementación sea exitosa es necesario seguir una serie de pasos en su 

instrumentación que se detalla a continuación. 

ÅDescripcióndel estadode las organizacionessi
las estrategiassonexitosas. Sepuedeestablecer
una imagen comparativa del entre el estado
actualy el futuro.

Declaración de estado 
final 

ÅSe estableceel modelo de causa-efecto que
indica de que manerala implantaciónde una
estrategiadetermina el exito de otra. Es un
diagrama que involcucra los resultados
finincieros pasando por la perspectiva del
cliente , siguiendocon la presperctivade los
procesos internos y culminando con la
perspectivadeaprendizajaey desarrollo.

Desarrollo del mapa 
estrategico.

ÅElaboración de las tablas que relacionan
objetivos, metas, indicadores y estrategias,
todos ellos son importantesya que permiten
garantizarel exitoentreunaperspectivay otra.

Desarrollo de cuadro de 
indicadores.

ÅElaboraciondel formatode control quepermite
dar seguimiento puntual a cada uno de los
indicadores.

Elaboración del tablero 
de control. 
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Figura 6. Instrumentación de la estrategia 

Fuente:  (Hernández, 2012). 

Elaborado por: Diego Meneses 

 

2.1.2.3 EVALUACIÓN Y CONTROL ESTRATÉGICA  

 

 El proceso de evaluación y control estratégica parte del ciclo de mejora continua que es vital 

para el bienestar de una organización, la evaluación oportuna puede alertar de que existe problemas 

o posibles problemas impidiendo que una empresa logre lo que se propuso llevar a cabo. Es de 

vital importancia que se compare el rendimiento con los resultados deseados para que la 

administración evalué los resultados y tome medidas correctivas, según se requiera. (Wheelen & 

Hunger, 2013) 

 

 Este proceso de evaluación y control se ve como un modelo de retroalimentación que se lo 

muestra a continuación en el siguiente flujograma. 

Comunicación de 
la estrategia. 

Comunicación de 
los factores 

críticos de exito.

Comprobar planes 
de acción.

Desarrollar el 
Balanced 
Scorecard.

Establecer puntos 
de monitoreo y 
seguimiento. 

Adecuar la 
estructura a la 

estrategia. 

Aprendizaje 
organizacional. 

Crear un clima de 
labor adecuado. 



 

 

13 

 

 

 

Figura 7. Proceso de evaluación y control estratégica 

Fuente:  (Wheelen & Hunger, 2013) 

Elaborado por: Diego Meneses 

 

2.2 GESTIÓN DE CALIDAD  

 

Una posible definición de gestión de calidad es el modo en que la dirección de la organización 

planifica el futuro, implanta los programas y controla los resultados de la función de calidad con 

vistas a su mejora permanente. La gestión de la calidad puede incluir el establecimiento de 

políticas, objetivos y procesos de calidad, para lograr estos objetivos de la calidad a través de la 

planificación, aseguramiento, control, y la mejora de la calidad. (ISO 9000, 2015) 

 

La gestión de calidad sería un conjunto de caminos mediante los cuales se consigue la calidad; 

incorporándolo por tanto al proceso de gestión, que involucran a la dirección, institución y la 

conexión de las actividades. 

 

2.2.1 CALIDAD  

 

Según (ISO 9000, 2015) ñLa calidad de los de los productos y servicios de una organización 

está determinada por la capacidad para satisfacer a los clientes, y por el impacto previsto y el no 

previsto sobre las partes interesadas pertinentesò (pág.2). 
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 Según Macías (2011) la calidad es un conjunto de propiedades que posee un producto y/o 

servicio y que son inherentes a él, que garantiza que está bien hecho y que cumple con los 

requisitos y los estándares exigidos, alcanzando un grado de satisfacción tanto para el fabricante 

como para el cliente (pág.19). 

 

La calidad es la interacción entre el modo de pensar de la empresa y los procesos que en ellas 

se gestiona en el día a día, es la búsqueda permanente de la perfección en atender las necesidades 

del entorno y satisfacer a las partes interesadas. (Aldana de Vega, y otros, 2013, pág. 35) 

 

La calidad no es un concepto nuevo en los negocios modernos siempre ha sido un asunto de 

interés tanto de las organizaciones como del cliente, por lo tanto, es importante entender que la 

calidad se la puede definir desde varios puntos de vista como son: el producto, usuario, valor, 

manufactura y cliente. 

 

2.3 DEFINICIÓN DE SISTEMA  

 

ñSistema es un conjunto de elementos que relacionados entre sí, contribuyen a determinar un 

propósitoò (Pulido, 2014, pág. 59). 

 

Según Pérez Fernández de Velasco (2012) sistema es un ñConjunto de elementos 

interrelacionados que persiguen un objetivo comúnò (pág.49). 

 

Según la ISO 9000 (2015) define a sistema como un ñConjunto de elementos interrelacionados 

o que interact¼anò (pág.17). 

 

2.4 DEFINIC IÓN DE GESTIÓN  

 

Según Pérez Fernández de Velasco (2012) gesti·n es ñHacer adecuadamente las cosas, 

previamente planificadas, para conseguir objetivos (comprobando posteriormente el nivel de 

consecución)ò (p§g.6). 
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Según la ISO 9000 (2015), la gestión es ñActividades coordinadas para dirigir y controlar una 

organización. La gestión puede incluir el establecimiento de políticas y objetivos y procesos para 

lograr estos objetivosò (p§g.14). 

 

2.5 DEFINICIÓ N DE SISTEMA DE GESTIÓN  

 

Según la ISO 9000 (2015) sistema de gestión es un conjunto de elementos de una organización 

interrelacionados o que interactúan para establecer políticas, objetivos y procesos para lograr estos 

objetivosò los elementos del sistema de gesti·n establecen la estructura de la organización, los 

roles y las responsabilidades, la planificación, la operación, las políticas, las practicas, las reglas, 

las creencias, los objetivos y los procesos para lograr esos objetivos (pág.6). 

 

2.6 GESTIÓN POR PROCESOS  

 

En los últimos años, la gestión por procesos despierta un interés progresivo, está siendo 

utilizada por muchas organizaciones que utilizan referenciales de gestión de calidad. El enfoque 

basado en procesos consiste en la identificación y gestión sistemática de los procesos desarrollados 

en la organización y en particular las interacciones entre tales procesos. En un mundo globalizado 

más competitivo, las empresas deben alcanzar la excelencia en el mercado empresarial y es por 

eso por lo que el enfoque en procesos es la estrategia de las empresas exitosas. 

 

Según Carrasco (2011) la gestión de procesos ve a los procesos como creaciones humanas, con 

todas las posibilidades de acción sobre ellos: diseñar, describir, documentar, comparar, eliminar, 

modificar, alinear o rediseñar, entre otras. Reconoce que los procesos no pueden estar 

abandonados a su suerte y establece formas de intervención que tienen por objetivo cumplir la 

estrategia de la organización y mejorar en múltiples aspectos deseables: eficiencia, atención al 

cliente, calidad, productividad y muchos otros (pág.6). 

 

La gestión de procesos ayuda a la organización en la forma de enfocar el cambio, sea cual sea, 

implica la definición y gestión sistemática de los procesos y sus interacciones, con el fin de 

alcanzar los resultados previstos de la organización de acuerdo con la política de calidad y la 
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dirección estratégica. El enfoque basado en procesos tiene como objetivo aumentar la satisfacción 

del cliente a través de la mejora de la eficiencia y eficacia de los procesos de un sistema. (ISO 

9001, 2015) 

 

Las organizaciones, independientemente de su actividad y del sector al que pertenezcan, están 

sustentadas por un conjunto de actividades que se relacionan entre sí para relacionarse con el 

nombre de procesos. Pérez Fernández de Velasco (2012) menciona que ñLa gesti·n por procesos 

no es un modelo ni una norma de referencia si no un cuerpo de conocimientos con principios y 

herramientas específicas que permiten hacer realidad el concepto de que la calidad se gestionaò 

(pág.44). 

 

2.6.1 BENEFICIOS DE LA GESTIÓ N POR PROCESOS  

 

Con la gestión de procesos podemos obtener amplios beneficios, por ejemplo:  

 

¶ Ofrece una imagen precisa del funcionamiento real de las organizaciones, permitiendo la 

relación de todos los interesados (clientes externos e internos, proveedores internos y externos) 

y gestores de los mismos. 

¶ Permite examinar la dinámica de las organizaciones entendiéndola como el objeto de le llevar 

a cabo un propósito, a través de la secuencia articulada de actividades. 

¶ Asegura el cumplimiento de los requisitos de los grupos de interés, en la medida en que cada 

miembro de la organización conoce y asume las responsabilidades y el impacto del 

cumplimiento de sus tareas. 

¶ Conduce a la reducción de tiempos y costos al usar de manera eficaz los recursos, siendo este 

ejercicio la base principal de la productividad. 

¶ Alcanza resultados consistentes y coherentes de acuerdo con la estrategia. 

¶ Exige identificar los procesos que inciden en los factores clave de éxito; por lo tanto, analizar 

y mide la capacidad de las actividades clave. 

¶ Permite ordenar y clasificar las propuestas de mejoramiento continuo. 

¶ Fortalece el análisis de solución de problema y da seguridad en la toma de decisiones. 
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¶ Otorga un mayor agregado en cada paso de la cadena de valor para conseguir la satisfacción y 

permanencia del cliente. 

¶ Hace que la organización se vea como un todo, como un sistema y no como una parte, 

obteniendo la satisfacción de la organización con niveles de eficiencia y eficacia. 

¶  Permite eliminar el trabajo innecesario, que no genera valor al cliente final, mantenimiento los 

niveles de calidad alcanzados. 

¶ Consolida la cultura de la calidad, a partir del trabajo en equipo de alto rendimiento. (Aldana 

de Vega, y otros, 2013, pág. 166) 

 

2.6.2 CARACTERÍSTICAS  DE LA GESTIÓN POR PROCESOS  

 

Las características distintivas de la gestión por procesos son:  

 

¶ Énfasis en las necesidades de los clientes en lugar de las necesidades funcionales. 

¶ Enfoque en unos cuantos procesos interdisciplinarios claves. 

¶ Dueños de procesos responsables de todos los aspectos del proceso. 

¶ Equipos permanentes de procesos interdisciplinarios responsables de operar el proceso 

(permanentes durante la vida del proceso). 

¶ Aplicación al nivel del proceso de la trilogía de los procesos de calidad: planeación, control 

y mejora de la calidad. (Frank Gryna & Patoja, 2007, pág. 196) 

 

2.6.3 PASOS PARA LA GESTIÓN POR PROCESOS 

 

¶ Determinar las necesidades y expectativas de los clientes y de otras organizaciones. 

¶ Definir los servicios y productos. 

¶ Identificar los procesos: Mapa de procesos, inventario de procesos. 

¶ Descripción de los procesos: Caracterizaciones de los procesos, procedimientos. 

¶ Seguimiento y control de los procesos: Indicadores.  

¶ Evaluación y control de riesgos de los procesos: Matriz de riesgos de los procesos. 
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2.7 PROCESO  

 

En una organización interactúan muchos procesos para obtener como resultado un producto o 

servicio, de tal forma que los elementos de entrada para un proceso son generalmente resultados 

de otros procesos. Por lo que definiremos a un proceso como un conjunto de actividades de trabajo 

que interactúan de manera apropiada personas, procedimientos y maquinaria, las cuales trasforman 

materiales, información en resultados final específico. 

 

Un proceso es un conjunto de actividades interrelacionadas o interactúales que transforman los 

insumos y las salidas de la organización. Los procesos son, posiblemente, los elementos más 

importantes de la gestión de las organizaciones enfocadas hacia la innovación; además, sustentan 

a los sistemas de la organización plasmados en la teoría de sistemas. (Aldana de Vega, y otros, 

2013, pág. 147) 

 

Es importante enfocarse en las actividades que producen los resultados, en lugar de limitarse a 

los resultados finales. Esto implica identificar procesos que interactúan para lograr un resultado y 

hacer que el trabajo y las interfaces entre los diferentes procesos fluyan en forma ágil y con la 

calidad adecuada. 

 

2.7.1 ELEMENTOS DE UN PROCESO 

 

Según Pérez Fernández de Velasco (2012) los elementos de un proceso son los siguientes: 

 

¶ Input (entrada principal):  Producto con unas características objetivas que responden al 

estándar o criterio de aceptación definido: la factura del suministrador con los datos necesarios. 

¶ Secuencia de actividades: Medios y recursos con determinados requisitos para ejecutarlos. 

¶ Output (salida): Producto con la calidad exigida por el estándar del proceso que va destinado 

a un usuario o cliente externo o interno, se debe considerar dos tipos de output: 

a) De producto tangible que posteriormente será sometido a control de calidad 

b) Finalista, de eficacia (resultados) o sus sinónimos valor, satisfacción que se podrá medir. 



 

 

19 

 

¶ Sistema de control: Conocido como indicadores de funcionamiento del proceso y medidas de 

resultado del producto del proceso y del nivel de satisfacción del usuario. 

 

 
 

Figura 8. Elementos de un proceso 

Fuente: (Pérez Fernández de Velasco, 2012) 

Elaborado por: Diego Meneses 

 

2.7.2 TIPOS DE PROCESOS  

 

Para lograr un gerenciamiento óptimo de los procesos, en la administración por calidad por lo 

general estos se clasifican de la siguiente manera:  

 

Figura 9. Clasificación de procesos 

Fuente: (Aldana de Vega, y otros, 2013) 

Elaborado por: Diego Meneses 

Clasificación 
de procesos 

Por el alcance 

Personal Funcional Interfuncional 

Por la misión 
intitucional 

Estratégico Apoyo Operativos 
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Según su alcance:  

 

¶ Procesos personales: actividades y tareas que desempeña cada miembro de la organización 

para el logro de los procesos funcionales. 

¶ Procesos funcionales o intradepartamentales: actividades interdependientes que se realiza 

en el interior de un departamento o área de la organización. 

¶ Procesos interfuncionales, interdepartamentales u organizacionales: actividades que 

involucra a todos los miembros o a muchos departamentos, lo cual implica trabajo en equipo 

para el logro de los objetivos organizacionales. 

 

Según la misión y visión de la organización: 

 

¶ Procesos estratégicos, corporativos o gerenciales: orientan a toda la organización hacia el 

cumplimiento de su estratégica. 

¶ Procesos misionales, operativos, claves o vitales: suministran algo que el cliente aprecia  

¶ Procesos de apoyo: permiten el desarrollo de los procesos operativos, pero no aportan 

directamente al cliente. (Aldana de Vega, y otros, 2013, pág. 21) 

 

2.7.3 CARACTERÍSTICAS  DE LOS PROCESOS 

 

Los procesos se caracterizan por: 

 

¶ Deben ser identificados y documentados, ser comunicados, entendidos y seguidos 

consistentemente, y sus requerimientos y mediciones deben ser establecidos con claridad y en 

forma oportuna. 

¶ Deben tener un nivel de estabilidad que asegure el seguimiento para obtener los resultados 

programados.  

¶ Son consistentes, es decir, además de políticas y estrategias poseen objetivos, se enmarcan en 

límites, tiene dueño y responsables, poseen clientes y proveedores y responden a normativas. 

¶ Se estandarizan mediante un compromiso escrito, hecho de mutuo acuerdo. La estandarización 

reduce las causas de variabilidad de los procesos. 
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¶ Crean valor a partir de la relación cliente ïproveedor. (Aldana de Vega, y otros, 2013, págs. 

150-151) 

 

2.7.4 FACTORES DE UN PROCESO 

 

Según Pérez Fernández de Velasco (2012) los factores de un proceso son siguientes:  

 

¶ Personas: Un responsable y los miembros del equipo de proceso, todas ellas con los 

conocimientos, habilidades y actitudes (competencias) adecuadas. La contratación, integración 

y desarrollo de las personas la proporcionan el proceso de gestión de personas. 

¶ Materiales: Materias primas o semielaboradas, información (muy importantes especialmente 

en los procesos de servicio) con las características adecuadas para su uso. Los materiales suelen 

ser proporcionados por el proceso de gestión de proveedores. 

¶ Recursos físicos: Instalaciones, maquinaria, utillaje, hardware, software que han de estar de 

estar siempre en adecuadas condiciones de uso. Aquí nos referimos al proceso de gestión de 

proveedores. 

¶ Métodos /planificación del proceso: Método de trabajo, es la descripción de la forma de 

utilizar los recursos, quién hace qué, cuándo y muy ocasionalmente el cómo. Adema se incluye 

el método para la medición y seguimiento del funcionamiento del proceso, producto del proceso 

y satisfacción del cliente. 

¶ Medio ambiente: Es el entorno en el que se lleva a cabo el proceso. 

 

2.7.5 LIMITES DE UN PROCESO  

 

No existe una interpretación homogénea sobre los límites de los procesos, ya que varían mucho 

con el tamaño de la empresa. Lo que realmente importa es adoptar un determinado criterio y 

mantenerlo a lo largo del tiempo. Parece lógico que:  

 

¶ Los límites del proceso determinan una unidad adecuada para gestionarlo, en sus diferentes 

niveles de responsabilidad. 
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¶ Estén fuera del departamento para poder interactuar con el resto de los procesos (proveedores 

y clientes). 

¶ El límite inferior sea un producto con valor. (Pérez Fernández de Velasco, 2012, pág. 52) 

 

2.7.6 IDENTIFICACIÓ N DE PROCESOS 

 

Para identificar los procesos de la entidad, se deben tomar en cuenta las siguientes 

consideraciones:  

 

 
 

Figura 10. Consideraciones para identificar los procesos 

Fuente: (Secretaría de Gestión Pública de la Presidencia del Consejo de Ministros , 2013) 

Elaborado por: Diego Meneses 

 

La Secretaría de Gestión Pública de la Presidencia del Consejo de Ministros (2013) menciona tres 

consideraciones para identificar los procesos:  

 

2.7.6.1 ANALIZAR EL PROPÓSITO DE LA ENTIDAD  

 

Se debe realizar una revisión de la misión, visión, objetivos, políticas, planes, estrategias, y 

fines institucionales. Cuyo objetivo es comprender la razón de ser de la entidad, es preciso 

mencionar, que la planificación estratégica debe estar alineada al propósito o razón de ser de la 

entidad, además es importante identificar claramente la manera cómo la entidad genera y agrega 

valor público y contribuye al cumplimiento de sus fines institucionales. 

 

 

ÅAnalizarel propósitodela entidad

ÅIdentificar destinatarios de bienes y/o
servicios,y proveedores

ÅDeterminarlosprocesosdela entidad

Consideraciones para 
identificar los procesos
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2.7.6.2 IDENTIFICAR DESTINATARIOS DE BIENES Y SERVICIOS  

 

A partir del análisis precedente deben identificarse a todos los destinatarios de los bienes y 

servicios (clientes internos o externos); los cuales deben listarse, luego de esta identificación se 

debe recopilar, analizar y determinar los requisitos, necesidades expectativas de los ciudadanos o 

destinatarios de los bienes y servicios, esta recopilación debe validarse a través de encuestas o 

consultas a los mismos.  

 

Es importante la comunicación frecuente con los ciudadanos o destinatarios de los bienes y 

servicios y las partes interesadas, a fin de asegurar el entendimiento de sus requisitos, necesidades 

y expectativas; y estar atento a los cambios que puedan producirse. 

 

2.7.6.3 DETERMINAR LOS PROCESOS DE LA ENTIDAD  

 

A partir del análisis del propósito de la entidad y la identificación de los destinatarios de los 

bienes y servicios; y de los bienes y servicios que ofrece la entidad se debe determinar los procesos 

de la misma. La determinación debe hacerse mediante una relación simple o inventario de los 

procesos, considerando el proceso más agregado y luego realizando la desagregación de los 

mismos hasta el nivel que la entidad considere, dependiendo de la complejidad de cada proceso 

identificado. 

 

En primer lugar, deben identificarse los procesos operativos o misionales que están orientados 

al cumplimiento de la misión y lograr la satisfacción del ciudadano o destinatario de los bienes y 

servicios. Para ser un proceso operativo o misional, debe considerar los siguientes factores:  

 

¶ Influencia en la misión, estrategia, objetivos y metas 

¶ Cumplimiento de requisitos legales o reglamentarios  

¶ Influencia en la satisfacción del ciudadano o destinatario de los bienes y servicios  

¶ Efectos en la calidad de los bienes y servicios  

¶ Influencia en Factores clave de éxito  

¶ Eficiencia en el uso de recursos   



 

 

24 

 

Los factores señalados anteriormente deben utilizarse en función de la naturaleza y 

particularidades de cada entidad. Una vez identificados los procesos misionales, se determinará la 

secuencia de los mismos, para ello se debe tener en cuenta las siguientes consideraciones:  

 

¶ El ciudadano o destinatario de los bienes y servicios. 

¶ Los elementos de entrada del proceso y ¿de dónde vienen? 

¶ Las salidas o resultados del proceso y ¿a dónde van? 

¶ Los recursos que emplea y ¿de dónde proceden?  

¶ ¿Qué procesos están interactuando?  

 

En segundo lugar, se identifican los Procesos Estratégicos y los Procesos de Apoyo o Soporte (pág 

17-21). 

 

2.7.7 MAPA DE PROCESOS 

 

Una vez determinado y estructurado los procesos, es importante realizar una representación 

gráfica que defina y refleje la estructura y relación de los diferentes sistemas de gestión de la 

organización es decir se elabora un mapa de proceso definido como es un diagrama de valor; un 

inventario gráfico de los procesos de una organización. (Alcalde San Miguel , 2016) 

 

En la actualidad, la elaboración del mapa de procesos es y sigue siendo una etapa fundamental 

en el proceso de implementación de un sistema de gestión de calidad y prácticamente es el punto 

de la partida para todas las demás actividades. (López Lemos, 2015, pág. 37) 

 

El Mapa de Procesos es un documento que está compuesto por la representación gráfica de la 

secuencia e interacción de los diferentes procesos que tiene la entidad, clasificados en procesos 

estratégicos, operativos o misionales y de apoyo o soporte.   

 

El objetivo de este documento es identificar todos los procesos de nivel 0 y sus características, 

para elaborar este documento, necesariamente se tiene que comprender las necesidades de la 

entidad, de los destinatarios de los bienes y servicios (clientes externos) y de las partes interesadas. 
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Asimismo, es necesario alcanzar una comprensión, de la manera cómo la entidad desarrolla sus 

actividades, debe incluir la identificación de los procesos estratégicos, operativos o misionales y 

de apoyo o soporte; y revisar si éstos responden a las necesidades y desafíos de la entidad. 

(Secretaría de Gestión Pública de la Presidencia del Consejo de Ministros , 2013, pág. 21) 

 

 
 

Figura 11. Ejemplo de mapa de procesos 

Fuente: (López Lemos, 2015) 

 Elaborado por: Diego Meneses 

 

2.7.8 JERARQUÍA  DE LOS PROCESOS 

 

Según Moya (2007) desde el punto de vista macro, los procesos son las actividades claves 

que se requieren para manejar y, o dirigir una organización, es necesario mostrar la jerarquía de 

proceso en la siguiente gráfica: 
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Figura 12. Jerarquía de los procesos 

Fuente: (Moya, 2007) 

 Elaborado por: Diego Meneses 

 

¶ Nivel Macroproceso: Se trata de una representación global, ya definida, de los procesos que 

desarrolla la organización en su conjunto. 

¶ Nivel Proceso: Este nivel muestra una visión global de las diferentes actividades que desarrolla 

el mismo en los distintos escenarios donde se propone su realización. 

¶ Nivel Subprocesos: Este nivel necesita generalmente de varios esquemas gráficos que 

representan los diferentes subprocesos en los que se puede descomponer el proceso integrado 

que se está representando. 

¶ Nivel Actividad:  Es la representación gráfica a través del diagrama de flujos, en el que se 

desglosan las actividades de un proceso, a la vez que se muestra la persona que desarrolla la 

actividad, los tiempos de ejecución o el lugar en el que se realiza la actividad o se entrega el 

servicio. 

¶ Nivel Tarea: Trabajo o labor que debe ejecutarse en un tiempo establecido (pág. 72-74). 

 

2.7.9 CARACTERIZACIÓN DE LOS PROCESOS  

 

Para aportar más información a los procesos se realiza una ficha de caracterización, constituye 

una herramienta de planificación de la calidad muy útil para establecer los procesos de la 

organización e identificar quiénes son los clientes de la empresa y cuáles son sus necesidades. 

  



 

 

27 

 

Estas necesidades, mediante estas fichas, se traducen en características del servicio a prestar, 

pudiéndose transferir el proceso a todos los miembros de la organización. En esta ficha se apuntan 

todas aquellas características que sean relevantes para el control de las actividades definidas en el 

proceso, así como para su gestión. (Alcalde San Miguel , 2016) 

 

Según López Lemos (2015) la ficha del proceso es un documento que reúne todos los elementos 

que se debe tener en cuenta en un proceso de la forma más ordenada y simplificada posible, para 

facilitar la gestión del mismo, debe contener la siguiente información: 

 

¶ Objetivos o misión del proceso. 

¶ Entradas (inputs) y salidas (outputs). 

¶ Actividades que forman parte del proceso. 

¶ Responsable del proceso. 

¶ Recursos necesarios para llevar a cabo el proceso. 

¶ Registros que se generan durante el proceso.  

¶ Indicadores de seguimiento y medición y sus criterios de control. 

¶ Documentos o información relevante para el desempeño del proceso (pág. 43). 

 

2.8 PROCEDIMIENTOS DOCUMENTADOS  

 

Alcalde San Miguel (2016) alude que un procedimiento se expresa en documentos que 

contienen el objeto y el campo de aplicación de una actividad: qué debe hacerse y quién debe 

hacerlo, cuándo, dónde y cómo se debe llevar a cabo; qué materiales, equipos y documentos debe 

utilizarse; y como debe controlarse y registrarse (pág.91-92). 

 

Según López Lemos (2015) : 

 

Un procedimiento es la forma específica para llevar a cabo un proceso, en definitiva, un 

procedimiento documentado no es más que la forma de documentar cómo se lleva a cabo un 

proceso.  
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La organización debe elegir el formato del procedimiento más eficaz a la vista de a quién va 

dirigido este puede ser (escrito, video, fotográfico) e incluso soporte (papel, electrónico). Los 

procedimientos documentados pueden incluir los siguientes contenidos: 

 

 
 

Figura 13. Contenido del procedimiento documentado 
Fuente: (López Lemos, 2015) 

 Elaborado por: Diego Meneses 

 

Para facilitar los controles, el procedimiento documentado sueles incluir la información 

siguiente información: 

 

¶ Título y código. 

¶ Fecha de emisión y nivel de revisión. 

¶ Tabal o histórico de cambios o revisiones.  

¶ Cuadro de revisión y aprobación. 

¶ Lista de distribuciones (pág.49-51). 

  

ÅConcretar desde el principio a quien va destinado el 
procedimiento y las áreas del trabajo que incluyeOBJETIVOS Y ALCANCE

ÅEn algunos casos, puede ser de interés incluir la 
definición de algún término o concepto 
especialmente novedoso o complejo.

DEFINICIONES

ÅPersonas que intervienen en las actividades 
descritas.

RESPONSABILIDAD Y 
AUTORIDAD

ÅNivel de detalle que se requiere en función de la 
complejidad de las actividades y de las 
competencias de las personas a las que va 
destinado el procedimiento.

DESCRIPCIÓN DE 
ACTIVIDADES: 

ÅElementos de apoyo al procedimiento
ANEXOS
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2.8.1 DESCRIPCIÓN DE LAS ACTIVIDADES DEL PROCESO  

 

Para describir de forma detallada y grafica lo que ocurre en un proceso podemos utilizar los 

diagramas de flujo. Son representaciones graficas de una serie de actividades ordenas en las que 

muestra tanto el orden en que se lleva a cabo las tareas como los distintos hitos que pueden ocurrir 

y las rutas a seguir en cada caso. Este tipo de diagramas son muy útiles para el análisis de los 

procesos, pues permiten identificar de forma bastante rápida e intuitiva posibles etapas 

problemáticas, cuello de botella, etc. Además, permite simplificar y hacer posible a nivel global 

procesos altamente complejos, que descritos de forma tradicional pueden resultar incomprensibles 

o mucho más difíciles de ver en su conjunto, definen secuencias precisas y evitan errores como la 

duplicidad de las tareas y permiten asignar responsabilidad de forma muy correcta. (López Lemos, 

2015, pág. 44) 

 

Para la diagramación utilizaremos el software Bizagi Process Modeler que sirve para 

diagramar procesos de manera gráfica en un formato estándar conocido como BPMN (Business 

Process Modeling Notation). 

 

Para elaborar los diagramas de flujo es necesario utilizar símbolos aceptados 

internacionalmente, en este caso se utilizará símbolos que se encuentran en el mismo programa y 

que los hemos detallado en la siguiente tabla. 

  

Tabla 1. Símbolos más usados en Bizagi 

 

SÍMBOLO  SIGNIFICADO  DESCRIPCIÓN 

ACTIVIDADES:  Representan el trabajo realizado dentro de una organización. Consumen 

recursos y pueden ser simples o compuestas. 

 

 

Tarea 

 

Son actividades simples o atómicas. No es definida 

a un nivel más detallado 

 

Subproceso 

Es una actividad compuesta que incluye un 

conjunto interno lógico de actividades (proceso) y 

que puede ser analizado en más detalle. 
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COMPUERTAS:  Son los elementos utilizados para controlar la divergencia y convergencia 

del flujo. 

  

Compuerta 

Exclusiva 

basada en 

datos 

Divergencia: Ocurre cuando en un punto del flujo 

basado en los datos del proceso. Convergencia: 

Como punto de convergencia, es utilizada para 

confluir caminos excluyentes. 

EVENTOS: Un evento representa algo que ocurre o puede ocurrir durante el curso de un 

proceso. 

 
 

Eventos de 

Inicio  

 

 

Indican cuando un proceso inicia. No tiene flujo de 

secuencia entrantes 

 
 

 

Eventos 

Intermedios 

 

Indican algo que ocurre o puede ocurrir durante el 

transcurso de un proceso, entre el inicio y el fin. 

Solo se puede utilizar dentro de la secuencia del 

flujo. 

 
 

 

Eventos de fin 

 

Indican cuando un camino del flujo llego al fin. No 

tiene flujos de secuencia saliendo. 

OBJETOS DE CONEXIÓN  

 
 

Flujo de 

secuencia 

 

Representan el control del flujo y la secuencia de 

las actividades. Se utiliza para representar la 

secuencia de los objetos de flujo, donde 

encontramos las actividades, las compuertas y los 

eventos 

  

 

Asociaciones 

 

Se usan para asociar información adicional sobre el 

proceso. También se usan para asociar tareas de 

compensación. 

  

Flujo de 

mensaje 

 

Las líneas de mensaje representan la interacción 

entre varios procesos o pools. Representan señales 

o mensajes No flujos de control. 

ARTEFACTOS 

 

 

 

Anotación 

 

 

Son utilizados para proporcionar información 

adicional sobre el proceso. 
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Grupos 

 

Se utiliza para agrupar un conjunto de actividades, 

ya sea para efectos de documentación o análisis, no 

afecta la secuencia del flujo. 

 

 

Objeto de datos 

 

 

Permiten mostrar la información que una actividad 

necesita, como las entradas o las salidas. 

 

SWINLANES (CANALES) 

 

 

Pool 

 

Actúa como contenedor de un proceso. El nombre 

de pool puede ser el del proceso o el del 

participante. Representa una participante entidad o 

role. 

 

 

Lane 

 

 

Subdivisiones del pool. Representan los diferentes 

participantes al interior de una organización. 

 
Fuente: (Bizagi, 2018) 

Elaborado por: Diego Meneses 

 

2.8.2 REGISTROS 

 

Según López Lemos (2015) los registros son documentos del sistema de gestión de calidad que 

permiten, por un lado, recoge información de los procesos y actividades que se llevan a cabo en 

las organizaciones, y, por lo tanto, permiten disponer de evidencias del funcionamiento de los 

procesos acorde a los procedimientos establecidos (pág.62).  
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2.8.3 DOCUMENTOS INTERNOS &  EXTERNOS  

 

 
 

Figura 14. Documentos externos 

Fuente: (López Lemos, 2015) 

 Elaborado por: Diego Meneses 

 

2.9 MANUAL DE PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS  

 

El Manual de Gestión de Procesos y Procedimientos tiene como objetivo estandarizar en un 

documento descriptivo y detallado las acciones que realiza una entidad, tiene un carácter 

instructivo e informativo y debe garantizar la comprensión por todos los involucrados en 

determinado proceso y facilitar la adaptación de nuevos trabajadores para el desarrollo de sus 

funciones. De igual forma debe guardar coherencia con los respectivos dispositivos legales y 

normas administrativas que regulan el funcionamiento de una entidad y sirven como elementos de 

análisis para la mejora continua de los procesos y la mejora de la comunicación al interior de la 

entidad. (Secretaría de Gestión Pública de la Presidencia del Consejo de Ministros , 2013, pág. 25) 

  

ÅNormas , leyes decretos , resolucionesy
reglamentos.

Ålibrosdeconsulta.

ÅCatálogosy listasdepreciosy proveedores.

ÅManualesdeusodemaquinariay equipos.

Documentos externos son 
aquellos que se generan 
fuera de la organización 
pero que intevienen en el 

desempeño de los preocesos 
de la misma.

ÅConvocatorias.

ÅActas.

ÅAutorizaciones.

Åavisos y anuncios. 

ÅBoletines y revistas.

ÅMemorandums.

ÅNota interior .

Documentos internos es 
aquel que ha creado y 

aprobado la organización 
dentro de su sistema de 

gestión.
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2.10 HERRAMIENTAS  

 

Para el análisis y solución de los problemas que conduce hacia el mejoramiento continuo se 

utiliza herramientas que bien aplicadas solucionan hasta el 95% de los problemas. Los objetivos 

de estas herramientas son:  

 

¶ Detectar problemas. 

¶ Determinar el área problema. 

¶ Estimar factores que probablemente provoquen el problema. 

¶ Determinar si el efecto tomado como problema es cierto o no. 

¶ Prevenir errores debido a omisión, rapidez o descuido. 

¶ Confirmar los efectos del mejoramiento. 

¶ Detectar los desfases. (Aldana de Vega, y otros, 2013, pág. 178) 

 

2.10.1 DIAGRAMA SIPOC  

 

El Diagrama SIPOC, por sus siglas en inglés Supplier ï Inputs- Process- Outputs ï Customers, 

es la representación gráfica de un proceso de gestión. Esta herramienta permite visualizar el 

proceso de manera sencilla, identificando a las partes implicadas en el mismo. 

 

¶ Proveedor (supplier): Persona que aporta recursos al proceso 

¶ Recursos (inputs): Todo lo que se requiere para llevar a cabo el proceso. Se considera recursos 

a la información, materiales e incluso, personas. 

¶ Proceso (process): Conjunto de actividades que transforman las entradas en salidas, dándoles 

un valor añadido. 

¶ Cliente (customer): La persona que recibe el resultado del proceso. El objetivo es obtener la 

satisfacción de este cliente. (Asociación Española para la Calidad (AEC), 2017) 
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Figura 15. Diagrama SIPOC 

Fuente: (Chinchilla, 2009) 

Elaborado por: Diego Meneses 

 

2.11 INDICADORES DE GESTIÓN  

 

Por naturaleza las personas y las organizaciones tienden a medirse y a compararse con el fin de 

evaluar diferentes aspectos en su camino por alcanzar los objetivos de la mejor manera posible. 

Los indicadores de gestión son en esencia información, es la relación entre las variables 

cuantitativas o cualitativas, que permite observar la situación y las tendencias de cambio generadas 

en el objeto o fenómeno observado, respecto de objetivos y metas previstas e influencias esperadas. 

La selección de un indicador es muy importante, en razón a que uno mal seleccionado puede hacer 

que las entidades se desvíen de sus objetivos. En la siguiente tabla se pueden apreciar algunas 

características de los indicadores: 

 

 

Tabla 2. Características de los indicadores 

 

Característica Descripción 

Oportunos 

Deben permitir obtener información de forma adecuada y oportuna, medir 

con un grado aceptable de precisión los resultados alcanzados y los desfases 

con respecto a los objetivos propuestos, que permitan la toma de decisiones 

para corregir y reorientar la gestión antes de que las consecuencias afecten 

significativamente los resultados o estos sean irreversibles. 

 

 

Excluyentes 

Cada indicador evalúa un aspecto específico único de la realidad, una 

dimensión particular de la gestión. Si bien la realidad en la que se actúa es 

multidimensional, un indicador puede considerar alguna de tales 
dimensiones (económica, social, cultural, política u otras), pero no puede 

abarcarlas todas. 

Prácticos Que sean de fácil recolección y procesamiento. 
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Claros 

Ser comprensible, tanto para quienes lo desarrollen como para quienes lo 

estudien o lo tomen como referencia. Un indicador complejo o de difícil 

interpretación que solo lo entienden quienes lo construyen debe ser 

replanteado. 

Explícitos 
Definir de manera clara las variables con respecto a las cuales se analizará 

para evitar interpretaciones ambiguas. 

Sensibles Reflejar el cambio del proceso en el tiempo. 

Transparentes 

/Verificables 

Su cálculo debe estar adecuadamente soportado y ser documentado para su 

seguimiento y trazabilidad. 

 
Fuente: (Secretaría de Gestión Pública de la Presidencia del Consejo de Ministros , 2013) 

Elaborado por: Diego Meneses 

 

Además, debemos se debe mencionar que por su naturaleza los indicadores pueden corresponder 

a las siguientes categorías:  
 

 
Figura 16. Indicadores de gestión 

Fuente: (Aldana de Vega, y otros, 2013) 

Elaborado por: Diego Meneses 

  

ÅSe orientan a medir las consecuenciasde un
resultado,decalidado desatisfaccióndelcliente.

Indicador de eficacia 

ÅSeorientaa medir el consumode recursosde una
actividad o del proceso, como el tiempo de
proceso,loscostes,el desperdicio,los reporocesos.

Indicador de eficiencia 

ÅRegistra en forma combinada las dos categorias 
anteriores; en realidad genera el impacto generado.

Indicador de efectividad 

ÅRefleja lo producido con relación a los recursos 
que demandó producirlos; es decir, los comsumido.

Indicador de productividad 
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CAPÍTULO III  

 

 DIAGNÓSTICO SITUACIONAL  

 

3.1 DESCRIPCIÓN DEL GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO  

PROVINCIAL DE IMBABURA.  

 

3.1.1 DATOS GENERALES  

 

El GAD de Imbabura se organiza para el cumplimiento de sus fines, facultades, funciones, 

competencias y atribuciones, las determinadas en la Constitución de la República y la ley, por las 

siguientes funciones: legislación, normatividad y fiscalización; ejecución y administración; y, 

participación ciudadana y control social. (Gaceta Oficial GAD Provincial de Imbabura, 2015) 

 

Además, es una entidad pública que trabaja basándose en los principios de justicia, equidad 

social, solidaridad, respeto, compañerismo y respeto a la vida. Se enfoca en el buen vivir de todos 

los imbabureños, llegando con servicios a cada comunidad, con eficiencia y eficacia para lograr el 

desarrollo humano, cultural y social de todos los imbabureños. 

 
Tabla 3. Datos generales y ubicación geográfica del GAD Provincial de Imbabura 

 

DATOS GENERALES UBICACIÓN GEOGRÁFICA  

Nombre: Gobierno Autónomo 

Descentralizado Provincial de 

Imbabura. 

 

Dirección: Bolívar 744 y 

Oviedo, esq.  

Teléfono: (593 6) 2 955 832; 2 

950 939 

Correo Electrónico: 

info@imbabura.gob.ec 

 

Fuente: (Gaceta Oficial GAD Provincial de Imbabura, 2015) 

Elaborado por: Diego Meneses 

  

mailto:info@imbabura.gob.ec
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3.1.2 MISIÓN  

 

El GAD Provincial de Imbabura es la institución encargada de coordinar, planificar, ejecutar y 

evaluar el Plan de Desarrollo Provincial Participativo, fortaleciendo la productividad, la vialidad, 

el manejo adecuado de sus recursos naturales y promoviendo la participación ciudadana, a fin de 

mejorar la calidad de vida de sus habitantes. (Gaceta Oficial GAD Provincial de Imbabura, 2015, 

pág. 24) 

 

3.1.3 VISIÓN  

 

El GAD Provincial de Imbabura, se consolida como una institución de derecho público 

autónoma, descentralizada, transparente, eficiente, equitativa, incluyente y solidaria, líder del 

desarrollo económico, social y ambiental provincial. (Gaceta Oficial GAD Provincial de Imbabura, 

2015, pág. 24) 

 

3.1.4 OBJETIVOS ESTRATÉGICOS  

 

El GAD Provincial de Imbabura a establecido objetivos estratégicos que le permitirán lograr 

determinadas metas, ejecutando acciones para cumplir con su misión, inspirados en la visión, a 

continuación se presenta los mismos:  

 

¶ Desarrollar procesos de planificación participativa, articulando planes de los niveles: nacional, 

regional, provincial, cantonal y parroquial. 

¶ Construir, mejorar y mantener la infraestructura vial provincial, que promueva el desarrollo 

económico y social en la provincia. 

¶ Promover el desarrollo y competitividad del sector agropecuario, para generar mayores ingresos 

y empleo. 
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¶ Fomentar las actividades económicas y productivas de la artesanía, industria, servicios y el 

turismo, conforme a las potencialidades de la provincia. 

¶ Construir, mejorar y mantener la infraestructura de riego provincial para mejorar la producción 

y productividad agropecuaria. 

¶ Fomentar la preservación de los recursos naturales y el cuidado del ambiente de la provincia. 

¶ Manejar adecuadamente los recursos naturales, para una buena gestión ambiental en cuencas y 

micro cuencas. 

¶ Diseñar políticas, planes y programas tendientes a fortalecer la inclusión social y el desarrollo 

cultural, que permitan hacer del a provincia de Imbabura una provincia equitativa, solidaria e 

intercultural. (Gaceta Oficial GAD Provincial de Imbabura, 2015, págs. 24-25) 

 

3.1.5 VALORES CORPORATIVOS  

 

¶ Inclusivo. Mantener un trabajo en conjunto con todas las parroquias rurales buscando el 

beneficio provincial.  

¶ Solidaridad. Propender el bien común como principio en la búsqueda de superación y 

desarrollo provincial.  

¶ Eficiencia y Eficacia. Obtener resultados optimizando los recursos destinados a cada dirección, 

mediante la planificación del desarrollo  

¶ Equidad. Proporcionar los recursos de acuerdo a las necesidades básicas insatisfechas 

relacionadas con la población y área geográfica.  

¶ Responsabilidad. Cumplir funciones sin dejar de lado la responsabilidad social y ambiental. 

¶ Confiabilidad. Puertas abiertas a las comunidades para exponer sus puntos de vistas y 

necesidades.  

¶ Transparencia. Acciones administrativas claras y de fácil acceso a la ciudadanía. (Gaceta 

Oficial GAD Provincial de Imbabura, 2015, pág. 25) 
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3.1.6 POLÍTICAS DE CA LIDAD  

 

¶ Se propiciará la mejora de los procesos institucionales para satisfacer las demandas de 

usuarios internos y externos.  

¶ Prestación de servicios técnicos oportunos y eficientes.  

¶ Promover una cultura de mejoramiento continuo. (Gaceta Oficial GAD Provincial de Imbabura, 

2015, pág. 25) 

 

3.1.7 ESTRUCTURA BÁSICA ALINEADA A LA MISIÓN  

 

El GAD Provincial de Imbabura para el cumplimiento de su misión, objetivos y 

responsabilidades, desarrolla acciones o actividades por resultados según la cadena de valor, mapa 

de procesos y políticas de calidad, enfocadas a un nuevo Modelo de Gestión, cuyos procesos se 

describen a continuación: 

 

1. Procesos Gobernantes: 

1.1. Función legislativa y de fiscalización: (Consejo Provincial) 

2. Procesos Agregados de Valor:  

2.1. Dirección General de Vialidad e Infraestructura  

2.2. Dirección General de Fiscalización  

2.3. Dirección General de Desarrollo Económico  

2.4. Dirección General de Planificación  

2.5. Dirección General de Recursos Hídricos  

2.6. Dirección General de Ambiente  

2.7. Dirección General de Cooperación Internacional 

3. Procesos Habilitantes: 

3.1. Nivel de Asesoría: 

3.1.1. Coordinación General 

3.1.2. Auditoría General Interna 

3.1.3. Procuraduría Síndica  

3.1.4.  Dirección General de Comunicación Estratégica 
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3.2. Nivel de apoyo: 

3.2.1 Dirección General Administrativa  

3.2.2. Dirección General Financiera  

3.2.3. Dirección General de Talento Humano  

3.2.4. Dirección General de Tecnologías de la Información  

3.2.5. Secretaría General y Atención a la Ciudadanía 

 

3.1.8 REPRESENTACIONES GRÁFICAS  

 

A continuación, se precisa las representaciones graficas de la Cadena de Valor y del Mapa de 

Procesos del GAD Provincial de Imbabura. 

 

¶ Cadena de Valor del GAD Provincial de Imbabura 

 

Esta Cadena de Valor está estructurada para analizar las actividades del GAD Provincial de 

Imbabura, la cual está dividida en sus insumos, procesos, productos, y resultados con el objetivo 

de identificar fuentes de ventaja competitiva en aquellas actividades generadoras de valor. 

 

¶ Mapa de procesos del GAD Provincial de Imbabura 

 

El mapa de procesos proporciona una perspectiva global de los procesos del GAD Provincial 

de Imbabura, las tareas que se realizan en esta empresa pública día tras día están ligadas muchos 

procesos que tienen como objetivo cumplir con la misión y visón de la organización. 
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¶ Cadena de Valor del GAD Provincial de Imbabura 

 

 

 

Figura 17. Cadena de valor del GAD Provincial de Imbabura 

Fuente: (Gaceta Oficial GAD Provincial de Imbabura, 2015) 
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¶ Mapa de Procesos del GAD Provincial de Imbabura  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 18. Mapa de procesos del GAD Provincial de Imbabura 

Fuente: (Gaceta Oficial GAD Provincial de Imbabura, 2015) 
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3.2 DESCRIPCIÓN DE LA DIRECCIÓN GENERAL DE TALENTO HUMANO DEL 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE IMBABURA.  

 

3.2.1 DATOS GENERALES  

 

La Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura pertenece a los 

procesos habilitante de apoyo según el mapa de procesos de la institución. LA dirección se encarga 

principalmente de la administración de los recursos humanos es decir el manejo eficiente de las 

capacidades y fortalezas de los servidores y servidoras públicos y por ende al mismo tiempo 

brindar un servicio de calidad a la ciudadanía en general. 

 

La Dirección General de Talento Humano se encuentra ubicada geográficamente en la segunda 

planta del edificio del GAD Provincial de Imbabura.  

 

3.2.2 MISIÓN  

 

La Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura cuenta con una 

misión establecida que se describe a continuación: 

 

ñPlanificar y administrar el Sistema integral de Talento Humano de la entidad, estableciendo 

directrices para un manejo eficiente de las capacidades y fortalezas de los servidores y servidoras, 

aplicando procesos que involucran Seguridad y Salud Ocupacional, evitando incidentes laborales, 

promoviendo un ambiente laboral saludable en los §mbitos f²sico, mental y social.ò (Gaceta 

Oficial GAD Provincial de Imbabura, 2015, pág. 49) 

 

3.2.3 VISIÓN  

 

La Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura no cuenta con una 

visión establecida, es un elemento que deber tener toda organización, se trata de un conjunto de 

ideas generales, algunas de ellas abstractas que proveen el marco de referencia de lo que una 

empresa es y quiere ser en el futuro. 
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A continuación de describe la visión propuesta para la Dirección General de Talento Humano 

del GAD Provincial de Imbabura: 

 

ñEn tres años la Dirección General de Talento Humano tiene el propósito de ser reconocida 

como líder que promueve los procesos que fortalecen la calidad de vida laboral, profesional y 

personal de los servidores públicos del Gobierno Autónomo Descentralizado Provincial de 

Imbabura y de esta manera contribuir a la presencia de un adecuado entorno de trabajo, 

respaldado por un modelo de gestión que incremente las competencias de los funcionarios de la 

Instituci·n.ò 

 

3.2.4 VALORES 

 

La Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura no tiene establecido 

los valores organizaciones ya que estos muchas veces son tomados como pronunciamientos vanos, 

pero en verdad son un elemento clave que constituye el cimiento de la entidad y por los que se 

rigen los empleados para poder obtener el mismo objetivo, por lo antes mencionado se describe a 

continuación los valores organizacionales propuestos para Dirección General de Talento Humano. 

 

¶ Compromiso: Valorar la importancia del trabajo y actuar con responsabilidad. 

¶ Confidencialidad: Garantizar la confidencialidad de la información relevante de todos los 

procesos de la Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura. 

¶ Transparencia: Realizar una gestión de forma objetiva, clara y verificable. 

¶ Integridad:  Garantizar un equilibrio verdadero, en el que predomina la confianza, la seguridad, 

el respaldo, la sinceridad y el respeto mutuo 

¶ Equidad: Procedemos con justicia, igualdad e imparcialidad, buscando un impacto social 

positivo e inclusivo. 

¶ Calidad: Excelencia en la entrega del servicio tanto a clientes interno y externos. 

 

  

http://conceptodefinicion.de/poder/
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3.2.5 ATRIBUCIONES Y RESPONSABILIDADES  

 

¶ Dirigir el Sistema Integrado de Administración de Recursos Humanos de la institución.  

¶ Medir y evaluar la gestión de la Dirección General de Talento Humano, con el propósito de 

implementar acciones de desarrollo.  

¶ Asesorar a las autoridades, directivos y servidores de la entidad en la gestión del desarrollo 

institucional y del recurso humano.  

¶ Elaborar proyectos de reformas, de normativas, procedimientos, instructivos, políticas, normas 

para el eficiente funcionamiento de recursos humanos.  

¶ Suscribir informes técnicos legales para movimientos de personal, promociones y ascensos, 

creación o supresión de puestos; creación, jerarquización o supresión de unidades de la 

institución. 

¶ Plantear políticas para la elaboración de estudios técnicos de aplicación en el Sistema Integrado 

de Administración del Talento Humano. 

¶ Dirigir, elaborar, coordinar y evaluar el Plan Operativo Anual y el Plan Anual de Compras de 

la dirección.  

¶ Generar políticas y procedimientos de recursos humanos, vigilar su aplicación y cumplimiento.  

¶ Dirigir y supervisar el cumplimiento de las actividades del personal bajo su cargo.  

¶ Las demás funciones delegadas por el Prefecto o Prefecta Provincia (Gaceta Oficial GAD 

Provincial de Imbabura, 2015, pág. 49). 

 

3.3 ANÁLISIS AMBIENTAL DE LA  DIRECCIÓN GENERAL DE TALENTO 

HUMANO DEL GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL 

DE IMBABURA  

 

Es importante realizar un análisis ambiental de la Dirección General de Talento Humano ya que 

este es la vigilia, evaluación y difusión de información desde el ambiente externo e interno hasta 

los servidores públicos de la organización. Se analizará el ambiente externo para identificar 

posibles oportunidades y amenazas y su ambiente interno para detectar sus fortalezas y 

debilidades. 
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3.3.1 AMBIENTE INTERNO  

 

Es un proceso analítico que nos permitirá conocer la situación real de la del Dirección General 

de Talento Humano de GAD Provincial de Imbabura con el objetivo de descubrir problemas y 

corregirlos además de aprovechar áreas de oportunidad. 

 

3.3.1.1 FACTOR ORGANIZACIONAL  

 

La Dirección General de Talento Humano de GAD Provincial de Imbabura no cuenta con un 

organigrama, este es muy importante ya que refleja la estructura administrativa de una 

organización, ayudará informar a los empleados la posición relativa que ocupan y la relación que 

tienen con el resto de los puestos, define exactamente cuál es la posición que debe desempeñar 

cada uno de los miembros de la dirección, evitando así que existan superposición de funciones 

pudiendo cada miembro del equipo concentrarse en la función específica para la cual fue 

contratado. 

 

El organigrama de la Dirección General de Talento Humano GAD Provincial de Imbabura se 

muestra en el Capítulo IV, el mismos que será presentado al Director General De Talento Humano 

para su posterior aprobación. 

 

3.3.1.2 FACTOR TALENTO HUMANO  

 

La Dirección General de Talento Humano de GAD Provincial de Imbabura cuenta con once 

Servidores Públicos, que se encuentran desempeñando sus actividades en dicha dirección durante 

el periodo 2017- 2018 tiempo en que se desarrolló la investigación, los mismos que detallaremos 

a continuación en la siguiente tabla. 
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Tabla 4. Nómina de la Dirección General de Talento Humano de GAD Provincial de Imbabura 

 

Nro. Nombre Cédula Cargo Edad Género Titulo  

1 
Acosta Chamorro 

Juan Fernando  
1002447512 

Jefe de 

Talento 

Humano 

34-04-10 Masculino Tercer Nivel 

2 

Almeida 

Gonzales Marcelo 

Xavier  

1002118923 

Asistente 

de Talento 

Humano 

40-09-11 Masculino Bachiller 

3 
Benavides Yépez 

Sandra Elizabeth  
1002496337 

Analista 

de 

Nómina 2 

35-01-18 Femenino Tercer Nivel 

4 

Cadena 

Champutiz 

Daniela Alejandra  

0401546304 

Analista 

de Talento 

Humano1 

27-04-23 Femenino Tercer Nivel 

5 
Mora Báez 

Zulema del Cisne  
1002345161 

Abogado 

3 
37-05-04 Femenino Tercer Nivel 

6 
Moreno Chuga 

Pamela Belén  
1003165923 

Analista 

de 

Nómina 1 

27-10-06 Femenino Tercer Nivel 

7 
Prado Argoti 

Jorge Luis  
0401254610 

Psicólogo 

Industrial 

3 

32-05-13 Masculino Tercer Nivel 

8 

Revelo Cuaspud 

Willians 

Napoleón  

1001563970 

Analista 

de Talento 

Humano 3 

51-03-11 Masculino Tercer Nivel 

9 

Valdospinos 

Játiva Ligia 

Gabriela  

1002668299 Secretaria 38-06-23 Femenino Tercer Nivel 

10 

Revelo Cuaspud 

Willians 

Napoleón  

1001563970 

Director 

General 

de Talento 

Humano 

51-03-11 Masculino Tercer Nivel 

11 
Ulloa Villareal 

Francisco Gararín 
1001320843 

Auxiliar 

de 

Servicios 

Administr

ativos 

55-01-12 Masculino Bachiller 

 
Fuente: (Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura, 2017) 

Elaborado por: Diego Meneses 
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3.3.1.3 FACTOR ECONÓMICO  

 

El presupuesto que destino el GAD Provincial de Imbabura para la Dirección General de 

Talento Humano en el año 2017 fue de $180.000,00; para el año 2018 está aprobado un 

presupuesto de $167.033,93 los mismos que son destinados a todas las actividades que realiza la 

Dirección General de Talento Humano y Seguridad ocupacional, la mayor parte del presupuesto 

se destina a compra de equipos de protección individual (EPI). 

 

3.3.1.4 FACTOR DE GESTIÓN 

 

Los productos y servicios que ofrece la Dirección General De Talento Humano del GAD 

Provincial de Imbabura a los servidores públicos y ciudadanía en general son: 

 

¶ Políticas y directrices para un eficiente manejo del talento humano. 

¶ Plan anual de compras y plan operativo anual de la dirección. 

¶ Elaboración e implementación del plan de talento humano, del plan de capacitación y 

formación. 

¶ Evaluación del desempeño. 

¶ Proyectos de políticas, normas, instructivos y reglamentos inherentes a la administración de 

talento humano.  

¶ Nómina mensual. 

¶ Expedientes actualizados de los servidores (inventario de recursos humanos). 

¶ Cronograma de vacaciones. 

¶ Registros de nombramientos, contratos ocasionales, servicios profesionales, técnicos 

especializados, y Código de Trabajo 

¶ Evaluar los resultados de la gestión del talento humano, funcionamiento de la estructura 

organizacional y de la planificación interna (POA).  

¶ Realizar estudios técnicos para el diseño o rediseño de procesos institucionales y la aplicación 

del Sistema Integrado de Desarrollo de Recursos Humanos.  

¶ Elaborar informes técnico-legales para movimientos de personal. 
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¶ Ejecutar el proceso de reclutamiento y selección de personal (pruebas de conocimiento y 

entrevistas). (Gaceta Oficial GAD Provincial de Imbabura, 2015, pág. 49) 

 

3.3.1.5 FACTOR TECNOLÓGICO  

 

La Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura es una organización 

que presta servicios por lo que para ejecutar sus actividades tienen equipos de oficina que se detalla 

a continuación en la siguiente tabla. 

 

Tabla 5. Equipos de Oficina de la Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura. 

 

Cantidad Equipos de oficina  

10 Computadoras de escritorio 

11 Escritorios 

1 Impresora 

2 Laptops 

1 Scanner 

11 Sillas 

8 Teléfonos de escritorio 

 
Fuente: (Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura, 2017) 

Elaborado por: Diego Meneses 

 

3.3.1.6 INFRAESTRUCTURA   

 

El espacio físico con el que cuenta la Dirección General de Talento Humano es de 10 metros 

de largo por 9 metros de ancho, los cuales están distribuidos en 11 puestos de trabajo donde los 

servidores públicos realizan sus actividades. 

 

Tabla 6. Puestos de trabajo de la Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura 

 

NRO. DENOMINACIÓN  

1 Secretaria 

2 Jefe de Talento Humano 

3 Psicólogo Industrial 3 

4 Auxiliar de Servicios Administrativos 
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Fuente: (Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura, 2017) 

Elaborado por: Diego Meneses 
 

A continuación, se presenta el Layout de la Dirección General de Talento Humano del GAD 

Provincial de Imbabura. 

 
 

Figura 19. Layout de la Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura 

Fuente: (Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura, 2017) 

Elaborado por: Diego Meneses 

5 Abogado 

6 Asistente de Talento Humano 

7 Analista de Nómina 1 

8 Analista de Nómina 2 

9 Analista de Talento Humano 1 

10 Analista de Talento Humano 3 

11 Director General de Talento Humano 
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3.3.1.7 FACTOR DE COMERCIALIZACIÓN  

 

 La manera en que la Dirección General de Talento Humano hace conocer los servicios que 

presta a la ciudadanía y servidores públicos es por medio de la Gaceta oficial del GAD Provincial 

de Imbabura, la cual se puede visualizar en el siguiente link: http://www.imbabura.gob.ec/gaceta-

oficial/gaceta-oficial/file/233-gaceta-oficial-n-002-2015.html, además esta Dirección cuenta con 

líneas telefónicas para cualquier consulta o servicio que quiera realizar la ciudadanía en general , 

los números telefónicos son : 2955-255 ext. 4180-4189. 

 

3.3.1.8 RECOPILACIÓ N DE INFORMACIÓN  INTERNA  

 

ANÁLISIS  DE LA CAPACIDAD ESTRATÉGICA  

 

A través de un matriz se realizó el análisis interno de la capacidad estratégica de la dirección 

general de talento humano, se basó en siete criterios que son: liderazgo estratégico, planeación 

estratégica, enfoque en el mercado y el cliente, evaluación y gestión del conocimiento, enfoque en 

la fuerza laboral, los mismo que fueron valorados con una ponderación de 0,25, 50,100 y definido 

si los mismos son una fortaleza o debilidad. En el Anexo 1 se puede visualizar la matriz del análisis 

interno de la capacidad estratégica.  

 

Figura 20. Análisis de la capacidad estratégica 

Elaborado por: Diego Meneses 

 

http://www.imbabura.gob.ec/gaceta-oficial/gaceta-oficial/file/233-gaceta-oficial-n-002-2015.html
http://www.imbabura.gob.ec/gaceta-oficial/gaceta-oficial/file/233-gaceta-oficial-n-002-2015.html
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Concluido el diagnostico se obtuvo un resultado del 65.25% llegando a la conclusión de que la 

Dirección General de Talento Humano debe mejorar en los aspectos relacionados a la planeación 

estratégica y la gestión de los procesos mismos que se puede apreciar en la gráfica anterior. 

 

Para corroborar el resultado anterior se procedió a realizar dos encuestas a los once servidores 

públicos que desempeña sus labores en la Dirección General de Talento Humano del GAD 

Provincial de Imbabura, con el objetivo de conocer su opinión sobre diversos factores, la primera 

encuesta tiene como fin evaluar los criterios para le excelencia en el desempeño y la segunda trata 

sobre responsabilidad social corporativa. Según tabla se evaluará los resultados obtenidos de los 

diferentes factores: 

Tabla 7. Criterios de evaluación 

Puntaje Final Categoría 

1-2 Malo 

3-5 Regular 

6-7 Bueno 

8-9 Muy bueno 

10 Excelente 

 

Elaborado por: Diego Meneses 
 

CRITERIOS PARA LA EXCELENCIA EN EL DESEMPEÑO 

 

La encuesta se la realizó con el fin de obtener información sobre los criterios de excelencia en 

el desempeño desde el punto de vista del personal de la Dirección General de Talento Humano; la 

encuesta constó de siete factores y cada una de ellos contenía una serie de preguntas que fueron 

evaluadas con la opción de: nada, poco, algo , mucho y totalmente, con la ayuda de la herramienta 

Excel en donde la encuesta se encontraba debidamente programada para ingresar los datos que se 

obtuvo del personal de la dirección y así conseguir los resultados de cada factor que estaban 

valorados sobre diez puntos, se sumó cada una de los resultados de los factores y se realizó una 

media aritmética para obtener el puntaje final y poderlos representar gráficamente. La encuesta se 

encuentra adjunto en el Anexo 2. 
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Tabla 8. Tabulación de resultados de los factores de criterio para la excelencia en el desempeño 

 
Elaborado por: Diego Meneses 

 

 
Figura 21. Radial de resultados de los factores de criterio para la excelencia en el desempeño 

Elaborado por: Diego Meneses 

 

Una vez obtenido los resultados de la encuesta se realizó la gráfica correspondiente para el 

análisis de los diferentes factores: 

  

Director 

General 

de 

Talento 

Humano

Jefe de 

Talento 

Humano

Abogado 3

Analista 

de 

Talento 

Humano 3

Psicólogo 

Industrial 

3

Analista 

de 

Nómina 2

Analista 

de 

Nómina 1

Analista 

de 

Talento 

Humano 1

Asistente 

de 

Talento 

Humano

Secretaria

Auxiliar de 

Servicios 

Administrativo

Liderazgo 8.6 9.4 8.0 7.1 8.3 6.0 6.0 7.4 4.6 8.0 7.2 80.6 7.3

Planificación Estratégica 9.3 8.7 8.0 8.0 6.7 6.0 5.3 8.0 4.7 7.3 7.0 79.0 7.2

Enfoque en el Cliente y el 

Mercado
8.0 9.2 7.2 7.6 8.8 6.8 8.8 9.2 6.8 7.2 8.0 87.6 8.0

Medición, Análisis y Gestión 

del Conocimiento
8.3 10.0 8.0 7.7 7.3 6.7 7.3 7.7 6.7 7.3 7.6 84.6 7.7

Enfoque en los Recursos 

Humanos
8.7 9.0 7.0 8.0 7.7 8.0 8.7 7.0 6.7 8.0 8.0 86.7 7.9

Gestión de Procesos 8.0 8.0 7.5 8.0 6.0 5.0 6.5 6.5 7.0 7.0 6.8 76.3 6.9

Resultados del Negocio 8.4 9.1 7.8 8.2 7.8 7.8 7.3 8.0 7.1 7.1 7.8 86.5 7.9

FACTORES DE CRITERIO PARA 

LA EXCELENCIA EN EL 

DESEMPEÑO 

SERVIDORES PÚBLICOS DE LA DIRECCIÓN GENERAL DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTÓNOMO 

DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE IMBABURA 

SUMA 

TOTAL 

PUNTAJE 

FINAL
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Liderazgo 

 

De acuerdo al diagrama obtenido se puede evidenciar que el factor de liderazgo obtuvo un 

puntaje de 7.3 sobre 10, una vez analizado las preguntas que se encontraban en cada factor se pudo 

concluir que la comunicación entre el Director General de Talento Humano y el personal es muy 

buena pero debe mejorar ya que no se da a conocer información relevante de la dirección; el 

director debe tener la capacidad de crear un vínculo con el personal de la dirección con el objetivo 

de ir mejorando la comunicación y por ende el desempeño de la organización y al mismo tiempo 

se creará un ambiente de trabajo positivo. 

 

Planificación Estratégica 

 

En este factor se obtuvo un puntaje de 7.2 sobre 10 se encuentra por encima de la media y el 

resultado es bueno pero se puede ir mejorando, las causas por las cuales este factor obtuvo dicho 

puntaje es que al tener un déficit en la comunicación con los servidores y no poder conocer las 

ideas de los mismos, el personal de la dirección no sabe si los planes a futuro de la misma afectarán 

o no en su desempeño laboral; uno de los problemas de la Dirección General de Talento Humano 

es no tener definido la visión, objetivos y estrategias organizacionales que son muy importantes 

en el factor de planificación estratégica, y estas al no estar descritas no se las puede dar a conocer 

a los demás servidores públicos, es por ello que la Dirección General de Talento Humano debe 

enfocaremos en la mejora de este factor. 

 

Enfoque en el Cliente y el Mercado 

 

Este es un factor muy importante ya que una de las principales metas de un Sistema de Gestión 

por Procesos es la satisfacción a los clientes, este factor logró un puntaje de 8 sobre 10 es decir 

que se encuentra en la categoría de muy bueno, para que este factor mejore la Dirección General 

de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura debe dedicar los medios y enfoques 

necesarios para conocer las necesidades y expectativas de sus clientes, una vez conseguida esta 

meta, la necesidades de los clientes deben ser transmitidas a la organización para su conocimiento, 

para luego medir la satisfacción del cliente respecto al servicio prestado enfocados en nuevas 

http://abc-calidad.blogspot.com/2011/05/servqual.html
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mejoras, un aspecto positivo que debemos mencionar es que el personal de la Dirección de Talento 

Humano tienen toda la potestad para tomar decisiones y resolver diferentes problemas que se 

presenten. 

 

Medición, Análisis y Gestión del Conocimiento 

 

Una vez analizado este factor se obtuvo un puntaje de 7.7 sobre 10 que encaja en la categoría 

de bueno, para la mejora de este factor los servidores públicos que ejercen sus actividades en la 

Dirección General de Talento Humano deberán desarrollar la capacidad de evaluar la calidad de 

su trabajo con el propósito de mejorar el desempeño individual y por ende el de la dirección, 

además debe existir la colaboración de sus superiores brindando toda la información necesaria para 

la ejecución de sus actividades ya que este factor debe ser considerado uno de los activos más 

importantes para la Dirección de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura a causa de 

que su gestión añade valor al servicios que ésta presta. 

 

Enfoque en los Recursos Humanos  

 

Es un factor de mucha importancia ya que hace referencia a las relaciones laborales entre el 

personal de la Dirección General de Talento Humano; después de realizar el análisis de este factor 

se puede evidenciar un puntaje de 7.9 sobre 10; es decir se encuentra por encima de la media y el 

resultado es bueno. Sin embargo, se puede superar si la dirección como tal se enfoca en realizar 

cambios y mejoras en cuanto a la cooperación y coordinación de equipos de trabajo, además de 

que cada funcionario tenga la iniciativa de realizar actividades que permitan dinamizar su trabajo, 

con el apoyo y supervisión del Director General de Talento Humano. 

 

Gestión de Procesos 

 

Al finalizar el análisis de este factor se tiene como resultado un puntaje de 6.9 sobre 10, este 

valor se encuentra en la categoría de bueno, dentro de la Dirección General de Talento Humano se 

evidencia falta de información al personal que ejecuten sus actividades cotidianas, además se 

deberá mejorar los procesos según las actividades desarrolladas diariamente, con el fin de que el 
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personal de la Dirección General de Talento Humano tengan un control neto de cada uno de los 

procesos que ellos ejecutan; el objetivo de optimizar este factor es la interacción de los procesos y 

su mejora continua, enfocándose en aumentar la satisfacción del cliente. 

 

Resultado del Negocio 

 

Dentro de este factor se ha obtenido un puntaje de 7.9 sobre 10, valor obtenido después del 

respectivo análisis, se ha podido evidenciar que hay un desconociendo en cuanto a la satisfacción 

de la ciudadanía y demás servidores públicos del GAD Provincial del Imbabura sobre la realización 

del trabajo ejecutado en la Dirección General de Talento Humano; para una mejora dentro de este 

factor es necesario aprovechar de manera más productiva el tiempo y talento de cada empleado, 

identificar lo que está fallando entre el personal de la dirección para realizar cambios de forma 

inmediata, y así tener satisfacción conjunta sobre las actividades desarrolladas. 

 

RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA  

 

La encuesta se la realizó al personal de la Dirección General de Talento Humano con el objetivo 

de adquirir información sobre el tema de responsabilidad social, la misma que constó de cinco 

factores y cada una de ellas contenía una serie de preguntas que fueron evaluadas con la misma 

metodología de la encuesta mencionada anteriormente. La encuesta se encuentra adjunto en el 

Anexo 3. 
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Tabla 9. Tabulación de resultados de los factores de responsabilidad social corporativa 

 

 
Elaborado por: Diego Meneses 

 

 

 
Figura 22. Radial de resultados de los factores de responsabilidad social corporativa 

Elaborado por: Diego Meneses 

 

Una vez obtenido los resultados de la encuesta se realizó la gráfica correspondiente para el 

análisis de los diferentes factores:  

  

Director 

General 

de 

Talento 

Humano

Jefe de 

Talento 

Humano

Abogado 3

Analista 

de 

Talento 

Humano 3

Psicólogo 

Industrial 

3

Analista 

de 

Nómina 2

Analista 

de 

Nómina 1

Analista 

de 

Talento 

Humano 1

Asistente 

de 

Talento 

Humano

Secretaria

Auxiliar de 

Servicios 

Administrativo

 Políticas en el trabajo 8.4 8.8 8.0 6.4 7.6 5.2 8.4 7.6 4.4 9.2 6.3 80.30 7.3

 Políticas Ambientales 7.6 7.6 6.0 6.4 5.8 5.6 4.7 6.4 5.8 9.6 6.8 72.13 6.6

 Políticas de Comercialización 8.3 9.3 8.0 7.7 7.7 7.0 9.3 8.3 7.3 10.0 8.0 91.00 8.3

 Políticas Comunitarias 7.6 6.8 7.6 6.4 7.2 2.8 5.2 6.8 6.8 8.0 7.2 72.40 6.6

 Valores Organizacionales 8.4 9.2 8.0 7.6 8.0 6.0 8.0 9.2 6.0 10.0 8.0 88.40 8.0

FACTORES DE 

RESPONSABILIDAD SOCIAL 

CORPORATIVA

SERVIDORES PÚBLICOS DE LA DIRECCIÓN GENERAL DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTÓNOMO 

DESCENTRALIZADO  PROVINCIAL DE IMBABURA 

SUMA 

TOTAL 

PUNTAJE 

FINAL



 

 

58 

 

Políticas de Trabajo 

 

El puntaje que se obtuvo una vez analizado este factor es 7.3 sobre 10 el mismo que se encuentra 

en la categoría de bueno, pero este factor debe ir mejorando ya que existe falta de gestión por parte 

de los inmediatos superiores en lo que respecta a desarrollo de habilidades, capacitaciones de los 

servidores públicos de la Dirección General de Talento Humano, además que existe problemas de 

flexibilidad respecto a los horarios de trabajo impidiendo que le personal puedan desarrollar otras 

habilidades como es continuar con su formación profesional, el tener definida una política 

adecuada de trabajo es esencial para el buen funcionamiento de las Dirección General de Talento 

Humano uno de los aspectos positivos que se debe recalcarse es que existe políticas que aseguran 

que no concurra alguna forma de discriminación ya sea en el trabajo o en la selección del personal, 

además que existen programas de salud y seguridad ocupacional que proporcionan el bienestar de 

los empleados. 

 

Políticas Ambientales 

 

Una vez analizado las respuestas en lo concerniente al factor Políticas Ambientales, se ha 

obtenido un puntaje de 6.6 sobre 10, el cual está dentro de la categoría calificada como bueno; la 

Dirección General de Talento Humano puede tener mejoras en el ámbito de conservación de 

energía ya que el exceso de su uso estaría generando gastos extras para el GAD Provincial de 

Imbabura, otra mejora a poner en práctica seria el transporte común para el personal, ya que al 

existir este servicio todo aquel que utilice trasporte institucional evitaría viajar en vehículo 

particular, lo que implica una disminución en la contaminación ambiental por el smog de los 

vehículos, en este mismo factor cabe recalcar aspecto positivo como es el reciclaje de los 

suministros de oficina puesto que se les da otros usos, a fin de minimizar recursos. 

 

Políticas de Comercialización 

 

Después que se analizó este factor se obtuvo un puntaje de 8.3 sobre 10 el mismo que se 

encuentra en la categoría de muy bueno pero se debe mejor varios aspectos como es trabajar 

conjuntamente con otras direcciones del GAD Provincial de Imbabura para resolver diversos 
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aspectos que se presentar al ejecutar las actividades cotidianas, otro problema es que no existe 

información clara y precisa de los servicios que ofrece la Dirección General de Talento Humano 

hacia los demás servidores público y la ciudadanía en general, además se debe mencionar los 

aspectos positivos de la dirección como es el tener políticas claras en lo que se refiere a contratos, 

acuerdos y adquisición de bienes y servicios. 

 

Políticas Comunitarias 

 

Políticas comunitarias, es un factor de mucha importancia ya que hace referencia a las 

relaciones existentes entre en personal de la Dirección General de Talento Humano y la ciudadanía 

local; después de realizar el análisis de este factor se puede evidenciar un puntaje de 6.6 sobre 10 

; es decir se encuentra por encima de la media y el resultado es bueno, sin embargo con cambios 

se puede mejorar los servicios prestados, enfocándose al poco acercamiento que tiene la dirección 

con la comunidad local, para saber vuestras inquietudes y dar solución a sus problemas, este 

inconveniente se suscita porque el personal ejecuta  en la mayor parte su actividades dentro de la 

Dirección General de Talento Humano. 

 

Además, se debe seguir trabajando en los aspectos positivos como son las oportunidades de 

entrenamiento a personas de la comunidad, con el fin de realizar prácticas preprofesionales, 

pasantías o programas de aprendizaje, acciones que se realizan previo estudio de necesidad 

institucional, otro aspecto positivo a recalcar es la adquisición de bienes, contratación de servicios 

locales según sean requeridos; fomentando el trabajo en la Provincia de Imbabura. 

 

Valores Organizacionales 

 

Una vez analizado este factor se obtuvo un puntaje de 8.0 sobre 10 , es decir se encuentra en la 

categoría de muy bueno, se debe recalcar que la Dirección General de Talento Humano tiene 

claramente definido los valores corporativos y reglas de conducta pero para mejorar este factor 

deberá capacitar a los empleados de la dirección para que comprendan la importancia de los 

mismos, además de comunicar a la ciudadanía en general y demás involucrados ya que 
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básicamente los valores de comportamiento serán los que identifiquen a la Dirección General de 

Talento Humano de otras direcciones del GAD Provincial de Imbabura. 

 

3.3.2 AMBIENTE EXTERNO  

 

En este punto se tomará en cuenta los factores que no están directamente vinculados a la 

Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura pero en ciertas ocasiones 

tienen una influencia decisiva, este ambiente es más difícil de controlar pues depende de factores 

que están fuera del alcance de la dirección pero es necesario efectuar un análisis de esta situación 

ya que se tendrá capacidad de reacción para aprovechar las oportunidades que surjan o para 

protegernos ante futuras amenazas. La herramienta PESTEL, facilitará el estudio del ambiente 

externo evaluando los siguientes factores: Políticos, Económicos, Socioculturales, Tecnológicos, 

los factores Ecológicos y Legales han sido analizados dentro de los elementos mencionados. 

 

Realizado el análisis del ambiente externo mediante la herramienta PESTEL se ha podido 

determinar las variables de los factores del entorno, estableciendo posibles evoluciones, impactos 

y ocurrencias, más adelante se podrá determinar si dichas variables son una amenaza o una 

oportunidad para la Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura, 

obteniendo como resultado un diagrama de análisis. En el anexo 4 se puede observar la matriz de 

análisis del entorno. 
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Figura 23. Radial del análisis de los factores del entorno 

Elaborado por: Diego Meneses 

 

3.3.2.1 FACTORES POLÍTIC OS 

 

De acuerdo con el diagrama obtenido se puede evidenciar que la importancia de los factores 

políticos es del 72.73% al momento de causar impacto en las acciones realizadas dentro de la 

Dirección General de Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura, dichas variables pueden 

ser amenazas que limiten u oportunidades que impulsen a actuar en diversos caminos. Una de las 

variables del factor político son las normativas nacionales, entre ellas se tiene las normas que rigen 

a la administración del talento humano del sector público, éstas son de gran importancia ya que 

garantizan la eficacia y el máximo desarrollo de los recursos humanos promoviendo el alcance de 

los objetivos de la organización. 

 

3.3.2.2 FACTOR ECONÓMICO  

 

Considerando la importancia de los factores del entorno en segundo lugar se tiene a los 

económicos con 71.59% de afectación en la gestión realizada por parte de la Dirección General de 

Talento Humano del GAD Provincial de Imbabura. En los dos últimos años la economía 
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ecuatoriana ha sido calificada como critica, puesto se refleja una serie de obligaciones, deuda y 

pasivo que mantiene el estado con gobiernos locales, jubilados y otros, es por ello por lo que el 

gobierno central ha tomado medidas refertes al gasto público. 

 

Conforme a lo antes mencionado se puede evidenciar que la situación económica del país se 

reduce en cuanto a la asignación de presupuesto a los GADs; esta variable ha sido considerada una 

amenaza en lo concerniente a la economía institucional, tal es el caso de la variación de 

transferencia corriente y de capital asignada al GAD Provincial de Imbabura: 

¶ Año 20161 

Transferencia corriente: $7.472.952,63 

Transferencia capital: $17.436.889,48 

¶ Año 20172  

Transferencia corriente: $ 6.060.487,59 

Transferencia capital: $16.403.713,22 

 

Enfocándose a la variable de salarios se hace referencia las normas de Optimización y 

Austeridad del Gasto Público emitidas por el Presidente de la República del Ecuador Lenin 

Moreno a través del Decreto 135 en la cual se menciona aspectos importantes tales como: 

 

¶ La reducción del 10% en la remuneración de los servidores públicos del grado 2 del nivel 

jerárquico superior.  

¶ Sobre el personal de apoyo, se indica que las unidades de gestión de talento humano de todas 

las instituciones del Estado crearán un banco de servidores a disposición del Ministerio de 

Trabajo, para que dichos funcionarios puedan ser reasignados para cumplir tareas en otras 

entidades. 

¶ La suspensión del pago de la remuneración variable por eficiencia; se eliminan las vacantes de 

todas las instituciones del Estado, salvo las que previo informe técnico del Ministerio de Trabajo 

se determine su estricta necesidad. (Norma de Optimización y Auteridad del Gasto Público, 

2017) 

                                                 
1http://www.imbabura.gob.ec/phocadownloadpap/S-Actos-legislativos/ResolucionesConsejo/ord.6.pdf 
2 http://www.imbabura.gob.ec/phocadownloadpap/S-Actos-legislativos/Ordenanzas/ordenanzas2016/ordenanza_10.pdf 








































































































































































































































































