UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
FACULTAD DE POSGRADO

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Proyecto de Investigacion previa la
obtencién del Grado Académico de Magister

en Gestion Publica

TEMA

IMPACTO DE LAS TIC’S POST-COVID-19 EN LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN EL GAD MUNICIPAL DE SAN JACINTO
DE BUENA FE, 2023

AUTORA:

ING. MARIA FERNANDA BRAVO SANCHEZ

DIRECTORA:

ING. NANCY RODRIGUEZ GAVILANES, MSC.

QUEVEDO - ECUADOR

ANO 2025






UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
FACULTAD DE POSGRADO

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Proyecto de Investigacion previa la
obtencién del Grado Académico de Magister

en Gestion Publica

TEMA

IMPACTO DE LAS TIC’S POST-COVID-19 EN LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN EL GAD MUNICIPAL DE SAN JACINTO
DE BUENA FE, 2023

AUTORA:

ING. MARIA FERNANDA BRAVO SANCHEZ

DIRECTORA:

ING. NANCY RODRIGUEZ GAVILANES, MSC.

QUEVEDO - ECUADOR

ANO 2024



CERTIFICACION

Ing. Nancy Rodriguez Gavilanes MSc. Directora de Proyecto de Investigacion previo a

la obtencion del grado académico de Magister en Gestion Publica.

CERTIFICA

Que la Ing. Maria Fernanda Bravo Sanchez, ha cumplido con la elaboracion del
Proyecto de Investigacion titulado “IMPACTO DE LAS TIC’S POST-COVID-19 EN
LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL GAD MUNICIPAL DE SAN
JACINTO DE BUENA FE, 2023”, el mismo que se encuentra apto para su presentacion

y sustentacion respectiva.

Quevedo, marzo 31 del 2025

GBI

ING. NANCY RODRIGUEZ GAVILANES MSC.
DIRECTORA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION



AUTORIA

Yo, Maria Fernanda Bravo Sanchez, autora del proyecto de investigacion titulado
"IMPACTO DE LAS TIC’S POST-COVID-19 EN LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN EL GAD MUNICIPAL DE SAN JACINTO DE BUENA FE, 2023",
declar6 que los criterios, analisis y la estructura de los capitulos presentados en este

trabajo son de mi exclusiva responsabilidad.

Ing. Maria Fernanda Bravo Sanchez



DEDICATORIA

A mi querida familia:

A mi querido esposo, por ser mi apoyo constante y mi compariero en este
camino, por tu paciencia, amor y fe en mi, que me han dado la fuerza para seguir
adelante en cada etapa de este proyecto.
A mis hijos, que son mi mayor inspiracién y mi motivo para superarme cada dia.
A ustedes les dedico cada logro, con la esperanza de ser un ejemplo para que persigan
sus propios suefios con determinacién y valentia.
A mis padres, por su amor incondicional, por ensefiarme con su ejemplo el valor
del esfuerzo y la perseverancia. Sin su guia y apoyo, este momento no seria posible.
Y a mis hermanos, por estar siempre a mi lado, brindandome su compafiia,
comprension y palabras de aliento. Su apoyo ha sido fundamental para alcanzar esta
meta.
A todos ustedes, quienes son mi mayor fortaleza, dedico este proyecto con todo
mi amor y gratitud, esta tesis es un homenaje a todos ustedes, mi familia, mi equipo y

mi mas grande tesoro.

Maffercita

Vi



AGRADECIMIENTO

Con profunda gratitud, elevo mi corazéon a Dios y a mi amada familia, pilares
fundamentales en esta etapa de mi formacion. A mi familia, le agradezco su apoyo
incondicional y su fe inquebrantable en mis capacidades. Sus palabras de aliento y las
noches en vela revisando mis avances fueron un impulso invaluable en los momentos mas

desafiantes, y gracias a ellos he conseguido alcanzar esta meta.

A mi directora de tesis, Ing. Nancy Rodriguez Gavilanez, PhD., le expreso mi mas
sincero agradecimiento por su guia experta, Su experiencia y Su COmMPromiso
inquebrantable, y a todos los docentes que compartieron generosamente su conocimiento
a lo largo de este camino académico, les agradezco su dedicacién, paciencia y el

invaluable aprendizaje que me brindaron. Gracias a todos ellos lo he conseguido.

Ing. Maria Fernanda Bravo Sanchez

vii



PROLOGO

El impacto de las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacién (TIC's) ha
transformado todos los aspectos de la vida cotidiana, y la pandemia de COVID-19 acelero
de manera significativa su adopcion y aplicacion en diversos sectores. En el contexto
especifico de la gestion del talento humano, las TIC’s han demostrado ser un factor clave
para la continuidad operativa, la optimizacion de procesos y la adaptacion a nuevas
formas de trabajo, especialmente en momentos de crisis.

Este estudio, titulado Impacto de las TIC’s post-COVID-19 en la Gestion del
Talento Humano en el GAD Municipal de San Jacinto de Buena Fe, 2023, explora como
la digitalizacion ha influido en las dindmicas laborales de esta institucion puablica.

La investigacion se enfoca en entender como las herramientas digitales han
permitido mejorar los procesos de comunicacion, capacitacion, selecciéon y gestion de
personal, con el fin de garantizar la efectividad y el bienestar de los empleados en un
contexto cambiante.

A través de este analisis, se pretende identificar las principales barreras y
oportunidades que han surgido con la implementacién de estas tecnologias. Mas alla de
aportar una vision critica sobre su impacto en la eficiencia y el bienestar laboral, esta
investigacion ofrece recomendaciones précticas que buscan fortalecer la capacidad
adaptativa del GAD de San Jacinto de Buena Fe frente a futuros retos tecnologicos y
sociales.

Al proporcionar un marco comprensivo y especifico sobre el papel de las TIC en
la gestion del talento humano, este estudio no solo contribuye a una mejor comprensién
de las dinamicas internas del GAD, sino que también se convierte en un recurso valioso

para otras instituciones publicas interesadas en potenciar sus capacidades a través de la

viii



tecnologia. Es un testimonio de como la innovacion puede y debe ser un eje transformador

en la gestion publica contemporéanea.

Ing. Darwin Javier Zamora Mayorga, MSc
Docente de la Facultad de Ciencias Sociales, Econémicas y Financieras
Universidad Técnica Estatal de Quevedo



RESUMEN

El estudio "Impacto de las TIC post-COVID-19 en la Gestion del Talento Humano en el
GAD Municipal de San Jacinto de Buena Fe, 2023" analizo la transformacion de la
gestion del talento humano en un contexto de répida digitalizacion impulsada por la
pandemia. Mediante un enfogque mixto, se combinaron encuestas a 99 de 133 funcionarios
y entrevistas a directores, evaluando el impacto de las TIC en eficiencia, satisfaccion y
productividad. Los resultados revelaron desafios como la brecha digital y la resistencia al
cambio, exacerbados por disparidades salariales y la percepcién de exclusion entre
empleados antiguos, junto a oportunidades para mejorar la eficiencia operativa y el
servicio publico. Se identificaron limitaciones en infraestructura tecnoldgica y
capacitacién, afectando procesos clave como reclutamiento, seleccién, capacitacion,
evaluacion del desempefio y gestion de nomina. La falta de plataformas digitales,
aprendizaje en linea, acceso remoto a sistemas biométricos, y la persistencia en procesos
manuales generaron ineficiencias y frustracion. Se evidencid la necesidad de
herramientas colaborativas y atencion al ciudadano digitalizada. Los hallazgos originales
incluyen la cuantificacion del impacto en la mejora de la comunicacion interna en relacion
a las dificultades en capacitacion virtual; y la demostracion de como la digitalizacion de
noémina se redujo. Se propusieron estrategias como capacitacion digital personalizada,
plataformas de gestion de desempefio en linea, y herramientas de colaboracion. La
investigacién contribuye a la Agenda Digital Nacional, ofreciendo un modelo para GADs
y enfatizando la necesidad de gestion del cambio participativo y planificacién estratégica
para la implementacion efectiva de TIC.

Palabras clave: TIC, Gestion del Talento Humano, Post-COVID-19, Transformacion

digital, Desempefio organizacional.



ABSTRACT

The study "Impact of post-COVID-19 ICTs on Human Talent Management in the
Municipal GAD of San Jacinto de Buena Fe, 2023" analyzed the transformation of human
talent management in a context of rapid digitalization driven by the pandemic. Using a
mixed approach, surveys of 99 of 133 officials were combined with interviews with
managers, evaluating the impact of ICTs on efficiency, satisfaction, and productivity. The
results revealed challenges such as the digital divide and resistance to change,
exacerbated by salary disparities and the perception of exclusion among long-time
employees, along with opportunities to improve operational efficiency and public service.
Limitations in technological infrastructure and training were identified, affecting key
processes such as recruitment, selection, training, performance evaluation, and payroll
management. The lack of digital platforms, online learning, remote access to biometric
systems, and persistence in manual processes generated inefficiencies and frustration. The
need for collaborative tools and digitalized citizen service was evident. The original
findings include the quantification of the impact improvement in internal communication
difficulties in virtual training; and the demonstration of how payroll digitalization reduced
times. Strategies such as personalized digital training, online performance management
platforms, and collaboration tools were proposed. The research contributes to the
National Digital Agenda, offering a model for GADs and emphasizing the need for
participatory change management and strategic planning for the effective implementation

of ICT.

Keywords: ICT, Human Talent Management, Post-COVID-19, Digital transformation,

Organizational performance.
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INTRODUCCION

La pandemia de COVID-19 ha actuado como un catalizador de la transformacion
digital en el sector publico, acelerando la adopcidn de Tecnologias de la Informacion y
Comunicacion (TIC) en la gestion del talento humano. Esta digitalizacion, aunque
esencial para la continuidad de los servicios y la eficiencia operativa, ha revelado desafios
significativos, incluyendo la persistente brecha digital y la necesidad critica de fortalecer
las competencias tecnoldgicas del personal (Vitor, 2022). Estudios como el de Gomez
Collado (2016) subrayan que la carencia de habilidades tecnoldgicas impacta
negativamente la eficiencia operativa de las organizaciones. En el GAD de San Jacinto
de Buena Fe, la rapida adopcion de las TIC, impulsada por la pandemia, ha puesto de
manifiesto esta necesidad de capacitacion digital y ha resaltado la importancia de una
infraestructura tecnolégica robusta y un personal capacitado para utilizar las nuevas

herramientas digitales.

El Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD) Municipal de San Jacinto de
Buena Fe, ubicado en la provincia de Los Rios, Ecuador, al igual que otros municipios a
nivel nacional, se enfrenta a desafios considerables en la implementacion efectiva de las
TIC en la gestion de su talento humano. La transicion digital ha impactado la eficiencia
y eficacia de la gestion publica, evidenciando la falta de habilidades digitales en algunos
empleados, la resistencia al cambio en otros, y la necesidad de mejorar la infraestructura
tecnoldgica y los recursos disponibles. Esta situacion no es exclusiva de San Jacinto de
Buena Fe, sino que refleja una tendencia global en el sector publico, donde la
digitalizacion se ha convertido en una prioridad, pero su implementacion efectiva

presenta obstaculos complejos.



Esta investigacion se propone analizar en profundidad los desafios que enfrenta
el GAD Municipal de San Jacinto de Buena Fe en la implementacion de las TIC en la
gestion de su talento humano, especificamente en los procesos de reclutamiento y
seleccion, capacitacion y desarrollo, evaluacion del desempefio, gestion de némina y
comunicacion interna. El objetivo principal es formular estrategias y recomendaciones
que permitan superar la brecha digital, fortalecer las competencias tecnoldgicas del
personal municipal y, en @ltima instancia, mejorar la eficiencia y la calidad de los
servicios publicos ofrecidos a la ciudadania. Se busca comprender cémo las TIC pueden
ser utilizadas de manera mas efectiva para optimizar los procesos de gestion del talento
humano y, al mismo tiempo, garantizar que los empleados cuenten con las habilidades y
los recursos necesarios para desenvolverse en un entorno laboral cada vez mas

digitalizado.

Se espera que esta investigacion contribuya significativamente a mejorar la
gestion del talento humano en el GAD Municipal de San Jacinto de Buena Fe,
proporcionando informacion valiosa y recomendaciones practicas para la
implementacién efectiva de las TIC en el contexto especifico de este municipio. Los
resultados de este estudio podran servir de base para la toma de decisiones informadas y
la implementacion de politicas publicas que promuevan la digitalizacion y la
modernizacion de la gestion del talento humano en el sector publico ecuatoriano.
Asimismo, se espera que esta investigacion sirva de referencia para otros GADs y
organizaciones publicas que enfrentan desafios similares en la implementacion de

tecnologias digitales en la gestion del talento humano.

La investigacidn se estructura en cinco capitulos:



Capitulo I: Fundamentacion Contextual: Se presenta la ubicacién y
contextualizacion de la problematica, la situacion actual del GAD Municipal de San
Jacinto de Buena Fe en relacion con la gestion del talento humano y las TIC, las preguntas
de investigacion (principal y derivadas), la delimitacion del problema, los objetivos

(general y especificos) y la justificacion de la investigacion.

Capitulo II: Fundamentacion Tedrica: Se revisa la literatura existente sobre
gestion del talento humano, Tecnologias de la Informacion y Comunicacién (TIC) y su
impacto en el sector pablico, asi como el marco legal relevante que regula la gestion del
talento humano y el uso de las TIC en el sector publico ecuatoriano, que sirve para

fundamentar la investigacion.

Capitulo 111: Metodologia de la Investigacion: Se describen los métodos y técnicas
de investigacion utilizados, la poblacion y muestra del estudio, los instrumentos de
recoleccion de datos (encuestas, entrevistas, andlisis documental), el proceso de

elaboracion del marco teorico, la recoleccion, procesamiento y analisis de la informacion.

Capitulo IV: Resultados y Discusion: Se presentaron los resultados obtenidos a
través de las encuestas y analisis documental realizado con el proposito de resolver los

objetivos formulados.

Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones: Se sintetizan las principales
conclusiones del estudio, se proponen recomendaciones concretas y viables para mejorar
la gestion del talento humano en el GAD Municipal de San Jacinto de Buena Fe a traves

del uso efectivo de las TIC, y se sugieren lineas de investigacion futura.

Finalmente, se incluyen las referencias bibliogréficas y los anexos con los instrumentos

de recoleccion de datos y anexos relevantes para la investigacion.



CAPITULO |

MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION



1.1 UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

El estudio se centra en el cantén San Jacinto de Buena Fe, ubicado en la provincia
de Los Rios, Ecuador, cuya poblacién, segin el censo de 2022, asciende a 46.779
habitantes. Este cantdn comparte con otros Gobiernos Autonomos Descentralizados
(GADs) a nivel nacional desafios en la implementacion y adopcion efectiva de
Tecnologias de la Informacién y Comunicacion (TIC) en sus procesos internos.

La digitalizacion de los servicios municipales, si bien no constituia una prioridad
central antes de la pandemia de COVID-19, se revel6 como una necesidad critica ante la
emergencia sanitaria. Esta situacion evidencid limitaciones tanto en la infraestructura
tecnoldgica disponible como en la capacitacion del personal municipal.

La rapida transicion hacia un entorno digital impuso una considerable curva de
aprendizaje a los empleados municipales, quienes debieron adaptarse a nuevas
herramientas y procesos de trabajo, impactando, en algunos casos, la eficiencia y eficacia
de la gestion publica.

La digitalizacion, proceso complejo y multifacético, requiere una comprension
profunda de las necesidades especificas del canton, asi como una evaluacion exhaustiva
de la infraestructura tecnoldgica existente y las capacidades digitales del personal
municipal.

Esta investigacion se propone analizar en detalle los desafios que enfrenta el GAD
Municipal de San Jacinto de Buena Fe en la implementacién de las TIC, con el objetivo
de proponer estrategias y recomendaciones que permitan superar la brecha digital y

mejorar la eficiencia y la calidad de los servicios publicos.



1.2 SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

La pandemia de COVID-19 aceler6 la adopcién de tecnologias digitales en
diversas instituciones impulsando la transformacion de los procesos administrativos y
operativos. En este contexto, el Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD) Municipal
de San Jacinto de Buena Fe se vio en la necesidad de integrar Tecnologias de la
Informacion y Comunicacion (TIC) en la gestion del talento humano para mantener la
eficiencia y adaptarse a las nuevas dinamicas laborales, no obstante, este proceso ha
estado marcado por multiples desafios que han afectado la efectividad y aceptacion de

estas herramientas dentro de la organizacion.

Uno de los principales obstaculos ha sido la brecha digital entre los empleados
especialmente entre aquellos con mayor antigiiedad y los de nombramiento fijo quienes
han manifestado resistencia al cambio. Esta resistencia no solo responde a la falta de
habilidades digitales sino también a percepciones de inequidad laboral dado que el
personal recién incorporado ha accedido a mejores remuneraciones y posiciones
estratégicas generando desmotivacion entre los trabajadores mas experimentados. La
combinacion de estos factores ha dificultado la adopcion de las TIC en procesos clave

afectando la eficiencia, la productividad y la cohesion interna del equipo.

En el ambito del reclutamiento y seleccion de personal la falta de plataformas
digitales ha limitado el acceso a candidatos con habilidades tecnolégicas restringiendo la
modernizacion del talento humano. A su vez la capacitacion y el desarrollo profesional
se han visto afectados por la escasa participacion en programas de formacion virtual lo

que ha perpetuado la falta de competencias digitales en la plantilla laboral.



Asimismo, la implementacion de TIC en la evaluacion del desempefio ha sido
deficiente a pesar de la disponibilidad de software especializado la persistencia en
métodos manuales ha obstaculizado la transparencia y la identificacion de areas de
mejora. En términos operativos el control de asistencia sigue dependiendo de mecanismos
presenciales poco eficientes generando retrasos e inconvenientes para los empleados.
Ademaés, la falta de digitalizacion en la gestion documental y la ausencia de firma
electronica han ralentizado los tramites internos afectando la calidad del servicio al

ciudadano.

Otro aspecto critico es la comunicacion interna y la colaboracion entre
departamentos la atencién de herramientas digitales como intranet, Microsoft Teams o
Zoom ha limitado la coordinacién entre equipos de trabajo afectando la eficiencia
administrativa y la atencion al pablico. En este sentido la falta de canales digitales
efectivos ha obligado a los ciudadanos a realizar maltiples desplazamientos para resolver
sus consultas generando insatisfaccion y reduciendo la percepcion de eficacia del GAD

Municipal.

Finalmente, la gestién de ndmina y permisos ha evidenciado serias deficiencias
debido a la escasa automatizacion la ausencia de un sistema de autoservicio para los
empleados y la dependencia de aprobaciones manuales han provocado demoras, errores
administrativos y descontento en la planificacion financiera personal del personal.

El impacto de las TIC post-COVID-19 en la gestidn del talento humano del GAD
Municipal de San Jacinto de Buena Fe ha sido un proceso complejo con avances limitados

por barreras organizacionales, técnicas y culturales. La presente investigacion busca



analizar estos desafios evaluar sus efectos en el desempefio institucional y recomendar
estrategias para optimizar el uso de las TIC, asegurando una gestion del talento humano

mas eficiente equitativa y alineada con las exigencias de la era digital.

1.3 PROBLEMA DE LA INVESTIGACION
Con estas preguntas se identifico claramente el conocimiento existente que guio

todo el proceso investigativo.

1.3.1 Problema principal

¢Cual es el impacto de las TIC implementadas post-COVID-19 en la gestion del

talento humano en el GAD Municipal de San Jacinto de Buena Fe durante el afio 2023?

1.3.2 Problemas derivados

s ¢Qué barreras enfrentaron los funcionarios publicos del GAD Municipal para
adoptar y utilizar eficazmente las TIC en los procesos de reclutamiento y

seleccion, y como afectaron estas barreras la eficiencia de dichos procesos?

s ¢Como ha impactado el uso de las TIC en la comunicacion interna y el trabajo

colaborativo entre los empleados del GAD Municipal?

s ¢Qué estrategias pueden implementarse para optimizar el uso de las TIC en los
procesos de gestion del talento humano en el GAD Municipal de San Jacinto de

Buena Fe?



1.4 DELIMITACION DEL PROBLEMA

CAMPO: Gestion Publica

AREA: Ciencias sociales y del comportamiento
LINEA: Economia, administracion publica, finanzas y turismo.
LUGAR: Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton de san Jacinto

de Buena Fe, Provincias de los Rios.

TIEMPO:  Afio 2024.

1.5 OBJETIVOS
1.5.1 Objetivo General
Analizar el Impacto de las Tic Post-Covid-19 en la Gestion del Talento Humano

en el GAD Municipal de san Jacinto de Buena Fe, 2023.

1.5.2 Objetivos Especificos
+ Identificar las barreras y limitaciones en la implementacién de las tecnologias de
informacion y comunicacion TICs en la gestion del talento humano del GAD

Municipal de San Jacinto de Buena Fe.

% Determinar el impacto de las TICs en la satisfaccion el compromiso de los
empleados y la productividad dentro del GAD Municipal de San Jacinto de Buena
Fe.

%+ Recomendar estrategias para optimizar el uso de las TICs en la gestion del talento

humano en el GAD Municipal de San Jacinto de Buena Fe.



1.6 JUSTIFICACION

La creciente importancia de las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion
(TICs) en la gestion del talento humano ha sido un factor determinante en la
transformacion de diversos sectores, especialmente en el sector publico. La pandemia de
COVID-19 acelero la digitalizacion de muchos procesos administrativos, revelando las
deficiencias y carencias tecnolégicas dentro de las organizaciones publicas. En el caso
especifico del GAD Municipal de San Jacinto de Buena Fe, la adopcion de TICs ha sido
una necesidad urgente para garantizar la continuidad de los servicios publicos y la

eficiencia operativa durante y después de la emergencia sanitaria.

Esta investigacion se justifica por la necesidad de comprender el impacto de la
implementacién de TICs en la gestion del talento humano en el GAD Municipal,
considerando que muchos de los procesos clave, como reclutamiento, seleccion,
capacitacion, evaluacion del desempefio y gestion de ndmina, requieren optimizacion
para mejorar la productividad, la calidad del servicio pablico y la satisfaccion de los
empleados. Si bien las TICs representan una oportunidad para la modernizacion y
eficiencia, también existen desafios significativos derivados de la resistencia al cambio,
la falta de formacion en herramientas digitales y las disparidades salariales que afectan la

motivacién de los funcionarios, particularmente aquellos con mayor antigliedad.

El analisis de los efectos de estas tecnologias permitird proponer estrategias y
recomendaciones que optimicen el uso de las TICs en la gestion del talento humano,
fomentando la innovacion y la mejora continua en la administracion publica. Al generar

conocimiento préactico y aplicable sobre las mejores précticas tecnologicas en el GAD
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Municipal de San Jacinto de Buena Fe, este estudio no solo contribuiré a la mejora de los
procesos internos y la calidad del servicio publico, sino que también brindard una base

solida para que otros GADs y entidades publicas enfrenten desafios similares.

Ademas, se espera que los resultados de esta investigacion sirvan de guia para
futuras politicas publicas orientadas a la digitalizacion del sector publico, con el objetivo
de crear un entorno mas eficiente, transparente, accesible y centrado en la ciudadania. En
ultima instancia, esta investigacion contribuira a la construccidn de un sector puablico mas

moderno, eficiente y preparado para los desafios del siglo XXI.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO



2.1 FUNDAMENTACION CONCEPTUAL
Con esta fundamentacion ayudara a que cada uno de estos conceptos pueda ser
desarrollado con mayor claridad para profundizar las distintas fuentes, lo que ayudara a

fortalecer la base teorica de la investigacion.

2.1.1Tic

Las TIC permiten procesar, almacenar y transmitir informacién de manera
eficiente, contribuyendo a la creacion y difusion del conocimiento dentro de una
organizacion social. A través de diversas plataformas y aplicaciones tecnoldgicas, las
organizaciones no solo pueden acceder a datos en tiempo real, sino también gestionar
recursos, coordinar equipos y garantizar la continuidad de los procesos, especialmente en
contextos de cambio o crisis, como el post-COVID-19. Proceso de informacion y
comunicacion sirve para transmitir el conocimiento en una determinada organizacion

social (Baelo Alvarez & Cantén Mayo, 2009) Y (Gémez Collado et al., 2016)

2.1.2 Post-Covid-19

La pandemia del COVID-19 y el confinamiento obligatorio, han obligado a
diversos paises a implementar el trabajo remoto para afrontar las necesidades que nos
ayudo a reactivar las diversas empresas de primera necesidad. (Miranda Benavides et al.,

2021) (Romero Poveda et al., 2023a).
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2.1.3 Gestién del Talento Humano

Son las principales funciones del area de contratacion y dotacion del personal,
capacitacion y el desarrollo, compensacion y beneficios de una empresa para asi
contribuir con el cumplimiento legal. (Romero Poveda et al., 2023a) y (Miranda

Benavides et al., 2021).

2.1.4 Teletrabajo

Como sefialan (Miranda Benavides et al., 2021) y (Riveral & Mar Ricardo Ivan
Vértiz Osores, 2021), las circunstancias extraordinarias generadas por la pandemia
llevaron a la implementacién de disposiciones especificas que prioriza tanto el bienestar
de las empresas como el de sus colaboradores, con el fin de proteger su salud y asegurar
la continuidad laboral. Esta transformacién en la dindmica del trabajo no sélo permitio a
las organizaciones adaptarse rapidamente a las restricciones impuestas por el
confinamiento, sino que también abri6 la puerta a nuevas formas de gestion del talento
humano, en las que la flexibilidad y el uso de las Tecnologias de la Informacién y la

Comunicacion (TIC) adquieren una relevancia central.

2.1.5 Impacto de las Tics

“En el proceso de ensefianza/aprendizaje de los jovenes universitarios.
Consideramos que estas tecnologias fomentan el trabajo colaborativo y facilitan el acceso
a la informacién, en virtud de que son globales y que, por tanto, no existen barreras de
espacio y tiempo; generan espacios flexibles para el aprendizaje y constituyen un apoyo

para buscar e investigar cualquier tema. Son entornos virtuales en los que estamos
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inmersos tanto estudiantes como profesores de cualquier area del conocimiento...”

(Gémez Collado et al., 2016).

2.1.6 Gestidén

Segun (Issn, 2023), los resultados exploratorios indican que la pandemia generd
retos significativos en la gestion del talento humano de las pymes, los cuales deben ser
enfrentados para alcanzar la competitividad en el entorno post-pandemia. Este contexto
ha puesto de relieve la importancia de una gestion agil y flexible, que permita no solo la
adaptacion rapida a las circunstancias cambiantes, sino también la creacion de entornos
laborales resientes capaces de aprovechar las oportunidades que surgen en tiempos de

crisis.

“Los resultados, de caracter exploratorio, permiten sostener que, la pandemia
generada por el COVID-19 trajo retos en la gestion del talento humano de las pymes, que
le ayudaron a generar una serie de desafios, los cuales debe enfrentar para poder alcanzar

la competitividad...”

2.1.7 Rol de Talento Humano

“Rol del talento humano en las organizaciones publicas y su importancia para la
mejora institucional, en su conjunto es de significativa importancia en la prediccion de la
probabilidad de ocurrencia reclutamiento, trabajadores, de las seleccion dimensiones; de
los capacitacion, recompensa y evaluacion...” (Romero Poveda et al., 2023) y (Mendoza

etal., 2023)

15



2.1.8 El Impacto de la Gestion Tecnoldgica

A su vez, el conocimiento es reconocido como el Unico recurso no econémico
significativo dentro de la organizacion haciendo esfuerzos para adquirirlo, retenerlo,
administrarlo, representar y comunicar lo. Dentro del objeto de la gestion tecnoldgica,
esta lo que la empresa sabe sobre sus productos, procesos, mercados, clientes, empleados
y sobre como combinar estos elementos para hacerse competitiva. En efecto, los
conceptos de gestion, tecnologia y su relacion con las dimensiones empresariales sefialan
algunos elementos para el andlisis de los resultados de la gestion tecnoldgica en las
organizaciones. En este sentido, la gestion tecnoldgica es el acto por el cual se introduce
por primera vez un cambio técnico determinado en una empresa, cuyo resultado propicia
la reorganizacién sustancial de un proceso avalado por su éxito comercial. (Edison &

Angel, 2005)

2.1.9 La Gestion Tecnoldgica

La Gestion Tecnoldgica La apropiacion critica de los criterios de gestion
tecnoldgica es un reto planteado en la literatura administrativa, por cuanto para ella, sélo
es aplicable la gestion tecnologica, en el momento en el cual se hable de organizacion de
la gestién. Jiménez (2003) sostiene que la teoria sirve para tener una referencia de lo que
puede llegar a lograrse mediante la aplicacion de diferentes modelos administrativos, pero
no es lo Unico al momento de hablar de aplicacion correcta de la gestion tecnoldgica.

(Edinson & Angel, 2005).
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2.1.10 Desempeiio Laboral

El desempefio laboral mantiene varias dimensiones de evaluacion y se debe
adaptar segun la necesidad de la empresa, las competencias y habilidades de los
colaboradores; asi mismo Cuello (2020) dice que; hay, que considerar los objetivos
empresariales y proceso de cambio y retroalimentacion que se generara a partir de obtener
los resultados, es importante considerar la resistencia al cambio y el ambiente laboral que

mantiene la organizacion o empresa Bonastre (2021). (Caron & Markusen, 2024).

2.1.11 Desempefio Individual

“Para Cuesta (2018), el desempefio individual y el desempefio estratégico de los
colaboradores estan directamente concatenados y llevan al cumplimento directo de los
objetivos estratégicos de la empresa, cuya proceso de medicion es a través de indicadores
de tipo intangible como tangible, en los Ultimos afios se ha vuelto indispensable el generar
procesos factibles de evaluacion que permitan la toma asertiva de decisiones la
propagacion de sistemas de retroalimentacion laboral, y asi cumplir con el desafio de

mantener el climay el ambiente laboral estable™. (Caron & Markusen, 2024).

2.2 FUNDAMENTACION TEORICA

La fundamentacion teodrica es esencial en cualquier investigacion, ya que
establece el marco conceptual que respalda el estudio y puntualiza las teorias, modelos y
conceptos clave para analizar el problema.

2.2.1 Transformacién Digital y las TIC post-COVID-19

La transformacion digital hace referencia al proceso de integracion de tecnologias

digitales en todas las areas de una organizacion:
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2.2.2 Concepto de Transformacion Digital

La pandemia de COVID-19 forz6 la adopcion de tecnologias digitales en el
ambito organizacional. La digitalizacion se convirtio en un factor clave para la resiliencia
empresarial, permitiendo la continuidad operativa en tiempos de crisis, en que manifiesta

(Enache Zegheru & Gonzalez Cambray, 2023).

2.2.3 Impacto en las Organizaciones

“En este sentido, la gestion tecnoldgica es el acto por el cual se introduce por
primera vez un cambio técnico determinado en una empresa, cuyo resultado propicia la
reorganizacion sustancial de un proceso avalado por su éxito comercial. La conclusion
del trabajo, sefiala el impacto producido por la implantacion de la gestion tecnoldgica

sobre los resultados” (Edinson & Angel, 2005).

2.2.4 El Desarrollo de las Tecnologias de la Informacién

Manifiesta que “ha generado cambios importantes en las organizaciones,
especialmente en las areas de finanzas, marketing, logistica y también se podria usar en

los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion de colaboradores... (Syahnita,

2021).

2.2.5 Sistemas de Informacion y Comunicacion

Segun Dolan et al. (2022), la situacion de los sistemas de informacion y
comunicacion en relacion con los equipos, aplicaciones y medios de comunicacion debe

adaptarse continuamente a las necesidades actuales de los empleados, ya que constituyen
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un elemento basico de apoyo en su desempefio. “situacion de los mismos en relacién con
los equipos, aplicaciones y comunicaciones y su adecuacién a las necesidades actuales

como elemento basico de apoyo a los empleados... (Dolan et al., 2022).

2.2.6 Reclutamiento, Seleccion y Contratacion

Uno de los primeros aspectos que se tenia que analizar era si el proceso de
reclutamiento y seleccion seguido hasta ahora por la empresa se orientaba a valorar las
competencias de los candidatos, limitdndose a las habilidades necesarias para la
realizacion del puesto de trabajo ofertado, dejando al margen los prejuicios y/o
estereotipos, derivados de su edad, género o pais de procedencia. (Reinoso & Fernandez,

2019)

2.2.7 La Innovacion en el Talento Humano

“Cada vez toma mayor relevancia debido a la rapidez de los cambios a nivel
social, econémico, politico, cultural, entre otros, genera la necesidad de implementar
variaciones en las empresas para garantizar la motivacion y satisfaccién de los
colaboradores que a su vez beneficie la capacidad operativa de la empresa...”

(Issn, 2023).

2.2.8 Post Covid

“Para poder determinar los desafios post pandemia e implementar estrategias
de cambio con medidas innovadoras que ayude a eficientar los procesos de gestion,

de cara a la generacion de cambios empresariales que exige los mercados actuales...”

(Issn, 2023).
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2.2.9 El concepto de Tecnologias de la Informacion y de la Comunicacion (TIC)

“Si llevamos a cabo una aproximacion diacrénica al concepto de TIC
encontramos como, de forma indistinta, se han venido utilizando diferentes acepciones
para hacer referencia a una misma realidad. Comenzamos sefialando que la utilizacion de
tecnologia, nuevas tecnologias, nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion
0, simplemente, tecnologias de la informacion y la comunicacion se ha hecho de forma
indistinta, y centrdndose méas en el espacio temporal que en las caracteristicas de los
instrumentos utilizados, para referirse a concepciones o ambitos de estudio similares...”

(Baelo Alvarez & Canton Mayo, 2009).

2.2.10 La Innovacion

“Puede impulsar la transformacién digital, ya que las empresas pueden utilizar
nuevas ideas y tecnologias para mejorar y transformar sus procesos y operaciones. La
innovacion ayuda a las empresas a encontrar formas mas eficientes de gestionar los
procesos, reducir costes y mejorar la calidad, lo que a su vez impulsa la transformacién
digital. La innovacién y la transformacion digital proporcionan a las empresas y
organizaciones una amplia gama de beneficios, desde la mejora de la eficiencia y la
productividad hasta el desarrollo de nuevos modelos de negocio y la mejora de la
experiencia del cliente. Estos beneficios pueden ayudar a las organizaciones a ser mas
competitivas y a tener €xito en un entorno empresarial cada vez mas exigente...” (Enache

Zegheru & Gonzalez Cambray, 2023).
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2.2.11 La Gestion Tecnoldgica

“La apropiacion critica de los criterios de gestion tecnoldgica es un reto planteado
en la literatura administrativa, por cuanto para ella, solo es aplicable la gestion
tecnoldgica, en el momento en el cual se hable de organizacion de la gestion...” (Edinson

& Angel, 2005)

2.2.12 La Importancia de la Evaluacion de Desempefio

Manifiesta que “no radica en seguir procesos burocraticos o desactualizados, lo
que buscan las empresas en la actualidad es desarrollar proceso de evaluacion que
proporcionen datos fiables para aplicar un sistema confiable de retroalimentacion y
desarrollo en cada area laboral, es decir, el proceso de evaluacion se ejecuta con la
finalidad de retroalimentar y de evidenciar las debilidades en los diferentes puestos de

trabajo...” (Caron & Markusen, 2024)

2.2.13 Reclutamiento de Personal

“El origen de los estudios de reclutamiento de personal se remonta a la época de
la Revolucién Industrial, especificamente en los procesos de fabricacion, bajo la tesis
econdmica de la produccidn, con el fin de optimizar los procesos productivos y mejorar
la productividad de los trabajadores. Es asi que se dio inicio al proceso de reclutar
aquellos obreros con ciertas condiciones fisicas, habilidades y capacidades técnicas. Para
disefiar y estructurar tales procesos, el sector productivo se basé principalmente en los

aportes de diferentes campos del saber, entre los que destacan la psicologia, sociologia,
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antropologia y de manera mas especifica el de los trabajadores sociales”. (Chiavenato,

2009).

2.2.14 Disefiando un Programa de Capacitacion Efectivo: Un Enfoque Sistematico.

“La creacion de un programa de capacitacion exitoso se erige sobre una base
solida de identificacion y andlisis de necesidades. A través de un proceso meticuloso de
deteccion, se desglosa el camino a seguir para fortalecer las competencias y habilidades
de los colaboradores de manera precisa y estratégica. Este proceso esencial se fundamenta
en una serie de aspectos clave, cada uno de los cuales arroja luz sobre los matices que

permitiran trazar la ruta de formacion mas eficaz” (Chiavenato, 2009)

2.2.15 Teletrabajo en Tiempos de Pandemia

“No se puede decir teletrabajo a otra forma virtual de trabajo, porque varios
autores consideran que los call center, las oficinas satélites, los telecentros, entre otros,
son modalidades de teletrabajo, pero se pierde la figura porque la idea central del mismo
es precisamente que el colaborador no salga de su hogar, para evitar contaminacion
vehicular, gasto de recursos, entre otros. En cambio, si tiene que transportarse de un lugar
a otro para estar conectado a un computador y poder trabajar, no tiene pertinencia esta
figura laboral; tomando en cuenta los argumentos de la Organizacién Internacional del
Trabajo, especificamente, el Acuerdo del Marco Europeo sobre el teletrabajo, donde
establecen los principales requisitos que son: Contratacion del empleado, estar en un lugar
distinto de la empresa y que utilice Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion

(TIC) (Gareca, et.al., 2007). (Garcia et al., 2021).
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2.2.16 Evolucion del Teletrabajo en Ecuador

En el afio 2019, la situacién econdémica para Ecuador presentd un decrecimiento
del 99,61% en el saldo de la balanza de pagos cortada a marzo de 2019, en comparacion
con las cifras reportadas a marzo de 2018 (lzquierdo y Correa-Quezada, 2019), se enfatiza
que en este periodo de tiempo salieron mas divisas que las que ingresaron al pais, tal

como se muestra en la siguiente llustracion 1. (Garcia et al., 2021).

llustracion 1 Balanza de pagos de Ecuador
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Gréfico I:
Balanza de pagos del Ecuador 2017-2019

2.2.17 Infraestructura para Ejecucion del Teletrabajo

Respecto a lo anteriormente expuesto, Ortiz (2019) sefiala que las empresas
deberian proporcionar a sus empleados los siguientes equipos e infraestructura
tecnoldgica: Red VPN (Virtual Private Network), herramienta que permite al tele
trabajador acceder a la informacion de la compafiia desde cualquier lugar donde se

encuentre; computador portatil; servicios en la Nube; plan de datos moviles; asi como,
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software de mensajeria instantanea (Zoom, Webex, Skype, Cisco Jabber, Whatsapp, entre

otros).

Considerando lo expuesto en los parrafos precedentes, se descubrié que pocas
empresas cumplieron con el otorgamiento de infraestructura fisica, digital y equipos para
la ejecucion del teletrabajo en los tiempos de la pandemia Coronavirus COVID-19, lo
cual se justifica por la implantacién inmediata de esta alternativa de trabajo, que ayudé a
sostener y mantener la economia de las empresas y del pais. Sin embargo, se informa que
los costos de internet, planes de datos, telefonia mdvil y fija, costos de energia eléctrica,
suministros de oficina, computadores portatiles, impresoras, entre otros, fueron asumidos
y proporcionados por los teletrabajadores emergentes del sector publico vy

privado”.(Garcia et al., 2021).

2.2.18 Importancia del Talento Humano

El talento humano refiriendose a las personas sin duda es uno de los mas
importantes recursos que tiene una empresa y resulta fundamental ya que es la clave para
alcanzar los objetivos de la empresa es por ello que tanto el desempefio laboral con el
talento humano trabaja conjuntamente para el desarrollo de una empresa porque permite
la solucion de problemas. (Pico, 2016) nos dice que para el talento humano el individuo
debe identificar, captar y capacitarse para impulsar la productividad de una

organizacion.(Vitor, 2022)
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2.2.19 Reclutamiento Interno

El reclutamiento interno no es mas que elegir a un mismo colaborador de la

empresa para que ocupe otro cargo en la misma ya sea mediante ascensos, transferidos

con promocion o solo transferidos. En la siguiente tabla vamos a conocer las ventajas y

desventajas que tiene el Reclutamiento Interno Tabla 1: Ventajas y Desventajas

Reclutamiento Interno Reclutamiento Interno Ventajas Desventajas Es excelente para

situaciones estables y de poco cambio Excelente para una empresa burocratica y

mecanizada Tiene conocimiento de su cultura organizacional Se mantienen con la cultura

organizacional existente en la empresa Los candidatos son muy conocidos y eso conlleva

a una mejor seleccion de personal Existe la probabilidad de bloquear ideas nuevas Costos

financieros bajos Sistema cerrado de reciclaje continuo. (Colcha et al., 2021).

Tabla 1 Ventajas y Desventajas Reclutamiento Interno

Reclutamiento Interno

Ventajas

Desventajas

Es excelente para situaciones estables y

de poco cambio.

Excelente para una empresa burocrética y

mecanizada.

Tiene conocimiento de su cultura

organizacional.

Se mantienen con la cultura

organizacional existente en la empresa.

Los candidatos son muy conocidos y eso
con lleva a una mejor seleccion de

personal.

Existe la probabilidad de bloquear ideas

nuevas.

Costos financieros bajos.

Sistema cerrado de reciclaje continuo.

Nota: Datos tomados de Vallejo L. (2016)
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2.2.20 Burocracia en el sector publico y concepto de ventanilla Unica electrénica del
Estado

La vision que tiene el ciudadano de la administracion publica ha estado por afios
concebida en el término "burocracia”. La dificultad que tiene el ciudadano al acceso de
las prestaciones publicas, las largas filas que suelen hacer para la realizacion de un trdmite
y los horarios de atencién que van en desmedro de quienes trabajan, la gran cantidad de
formularios que deben llenar, entre otros, han derivado en repensar la entrega mas
expedita y rapida de un servicio al ciudadano. Asi surge el concepto de ventanilla Gnica
virtual el cual cambia dréasticamente esta mirada con la finalidad de simplificar y poner
en linea los trdmites méas solicitados por las empresas, los ciudadanos, y el propio
gobierno.

El concepto fundamental de esta ventanilla es que el usuario tome contacto con el
Estado a través de Internet con un Unico punto de entrada que lo identifica de manera
personalizada, independientemente de la oficina pablica que atienda su requerimiento. De
esta forma el beneficiario de un servicio es atendido a través de una mesa de atencion al
publico virtual superando las mesas de atencion al pablico presenciales que ocasionan

inconvenientes en el traslado, pérdidas de tiempo y gastos innecesarios.

Esta plataforma permite avanzar en la implementacion de un conjunto de servicios
estandarizados que el Estado presta a la comunidad. Los procedimientos de autenticacion
a través de Internet, los pagos a través de transferencias bancarias empleando la web o la
telefonia movil, son ejemplos de rutinas que estan presentes en cualquier tramite que el
Estado entrega a una empresa o ciudadano. Los servicios de formularios electrénicos para

iniciar gestiones por Internet o la posibilidad de disponer de una base de datos por cada
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persona fisica o juridica, donde el interesado sea el Unico responsable de consultar y
actualizar informacion personal que luego serd reutilizada para cualquier trdmite, son
muestras claras de prestaciones que facilitan las transacciones electronicas y trdmites en

linea.

El correcto disefio de estrategias tecnoldgicas estandarizadas que viabilicen la
implementacion de un gobierno en linea con requerimientos de interoperabilidad, de
infraestructura, legales y de seguridad sobre servicios transaccionales de GE es la etapa
mas importante para lograr el éxito de un proyecto TIC gubernamental. Lograr la
interoperabilidad de los sistemas de informacion existentes en diferentes jurisdicciones
para intercambiar informacion relevante es vital para evitar duplicaciones de datos que

favorecen la inconsistencia de los procesos de gestion dentro del Estado.

Para lograr esto, se requiere considerar una serie aspectos clave tales como:

i) Infraestructura: Sobre la diversidad de las redes de comunicacion de las
entidades publicas, el Estado debe proveer servicios eficientes (velocidad,
disponibilidad, seguridad, costos, etc.) entregando tanto a los funcionarios
publicos como a los ciudadanos, acceso facil y oportuno por diversos medios
(presencial, Internet, teléfono celular, audio respuesta) a sus servicios e

informacion.

i) Servicios compartidos: Recursos basicos como redes de comunicacion, centros

de procesamiento de datos y almacenamiento se pueden compartir entre las
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i)

diferentes entidades del Estado para lograr economias de escala y calidad

homogénea de los servicios para los ciudadanos.

Interoperabilidad: Utilizando tecnologias de integracion (Ej.: Middleware de
integracién) el Estado debe superar incompatibilidades entre procesos y sistemas
de informacion de entidades que no se comunican entre si. La solucion de este
tipo de problemas implica definir estdndares de intercambio de informacion y que

estos sean adoptados por todas las entidades.

Capacidades y conocimiento: La experiencia que van adquiriendo las entidades
publicas se transforma en conocimiento solo si existen mecanismos para
estandarizar las précticas que han probado de ser buenas y métodos para capacitar
los funcionarios publicos en la realizacion de tales practicas. (Naser & Concha,

2013).

2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

2.3.1 Constitucion de la Republica del Ecuador

Articulo 15.- El Estado promovera, en el sector publico y privado, el uso de

tecnologias ambientalmente limpias y de energias alternativas no contaminantes y de bajo

impacto. La soberania energética no se alcanzara en detrimento de la soberania

alimentaria, ni afectara el derecho al agua. (Constitucion de la republica del Ecuador

2008, 2018).
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Articulo 16.- Todas las personas, en forma individual o colectiva, tienen derecho
a: 1. Una comunicacion libre, intercultural, incluyente, diversa y participativa, en todos
los &mbitos de la interaccion social, por cualquier medio y forma, en su propia lengua y
con sus propios simbolos. 2. El acceso universal a las tecnologias de informacion y
comunicacion. 3. La creacion de medios de comunicacion social, y al acceso en igualdad
de condiciones al uso de las frecuencias del espectro radioeléctrico para la gestion de
estaciones de radio y television publicas, privadas y comunitarias, y a bandas libres para
la explotacion de redes inalambricas. 4. El acceso y uso de todas las formas de
comunicacion visual, auditiva, sensorial y otras que permitan la inclusion de personas con
discapacidad. 5. Integrar los espacios de participacion previstos en la Constitucion en el

campo de la comunicacién. (Constitucion de la republica del Ecuador 2008, 2018)

Articulo 17.- El Estado fomentard la pluralidad y la diversidad en la
comunicacion, y al efecto: 1. Garantizara la asignacion, a traves de métodos transparentes
y en igualdad de condiciones, de las frecuencias del espectro radioeléctrico, para la
gestién de estaciones de radio y television publicas, privadas y comunitarias, asi como el
acceso a bandas libres para la explotacién de redes inalambricas, y precautelar que en su
utilizacion prevalezca el interés colectivo. 2. Facilitara la creacion y el fortalecimiento de
medios de comunicacién publicos, privados y comunitarios, asi como el acceso universal
a las tecnologias de informacion y comunicacién en especial para las personas y
colectividades que carezcan de dicho acceso o lo tengan de forma limitada. (Constitucién

de la republica del Ecuador 2008, 2018).
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Articulo 262.- Los gobiernos regionales autonomos tendran las siguientes
competencias exclusivas, sin perjuicio de las otras que determine la ley que regule el
sistema nacional de competencias: 6. Determinar las politicas de investigacion e
innovacion del conocimiento, desarrollo y transferencia de tecnologias, necesarias para
el desarrollo regional, en el marco de la planificacion nacional. (Constitucion de la

republica del Ecuador 2008, 2018)

Articulo 347.- Sera responsabilidad del Estado: en la manifestacion 8. Incorporar
las tecnologias de la informacion y comunicacion en el proceso educativo y propiciar el
enlace de la ensefianza con las actividades productivas o sociales.(Constitucién de la

republica del Ecuador 2008, 2018)

2.3.2 Cdédigo Organico de Organizacién Territorial, COOTAD

Art. 53.- Naturaleza juridica. - Los gobiernos autdnomos descentralizados
municipales son personas juridicas de derecho publico, con autonomia politica,
administrativa y financiera. Estaran integrados por las funciones de participacion
ciudadana; legislacion y fiscalizacién; y, ejecutiva previstas en este Cddigo, para el

ejercicio de las funciones y competencias que le corresponden.

La sede del gobierno auténomo descentralizado municipal serd la cabecera

cantonal prevista en la ley de creacién del canton. (COOTAD)

Art. 152.- Responsables del fortalecimiento institucional. - El disefio del

proceso de fortalecimiento institucional correspondera al Consejo Nacional de
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Competencias, en coordinacion con las entidades asociativas de los gobiernos autdnomos
descentralizados correspondientes. Para su ejecucion podra establecer convenios con el
organismo publico encargado de la formacion de los servidores publicos, las asociaciones
de gobiernos auténomos descentralizados, universidades, institutos de capacitacion de los
gobiernos autonomos descentralizados, organizaciones no gubernamentales, los cuales

conformaran la red de formacion y capacitacion.

Para el efecto el Consejo Nacional de Competencias debera:
a) Definir y articular las politicas, estrategias, planes y programas encaminados a
la capacitacion, formacidn, apoyo y profesionalizacion del conjunto de talentos humanos

de los gobiernos auténomos descentralizados:

b) Establecer mecanismos de investigacion y monitoreo de la gestion de
competencias y servicios para la toma oportuna de decisiones en el ambito de la

capacitacién, formacion y apoyo a los gobiernos autonomos descentralizados; v,

c) Articular las demandas locales con los servicios de capacitacion ofrecidos por
la escuela de gobierno de la administracion puablica, las asociaciones de los gobiernos
autonomos descentralizados y la red de formacion y capacitacion de los servidores

publicos. (COOTAD).

2.3.3 Ley Organica De Servicio Publico, LOSEP

Art. 22.- Deberes de las o los servidores publicos.- Son deberes de las y los

servidores publicos: a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitucidn de la Republica,

leyes, reglamentos y mas disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley; b) Cumplir
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personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud, eficiencia, calidez,
solidaridad y en funcion del bien colectivo, con la diligencia que emplean generalmente
en la administracion de sus propias actividades; ¢) Cumplir de manera obligatoria con su
jornada de trabajo legalmente establecida, de conformidad con las disposiciones de esta
Ley; d) Cumplir y respetar las érdenes legitimas de los superiores jerarquicos. El servidor
publico podra negarse, por escrito, a acatar las 6rdenes superiores que sean contrarias a
la Constitucion de la Republica y la Ley; e) Velar por la economia y recursos del Estado
y por la conservacion de los documentos, Utiles, equipos, muebles y bienes en general
confiados a su guarda, administracion o utilizacion de conformidad con la ley y las
normas secundarias; f) Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones,
con atencién debida al publico y asistirlo con la informacion oportuna y pertinente,
garantizando el derecho de la poblacion a servicios publicos de dptima calidad; g) Elevar
a conocimiento de su inmediato superior los hechos que puedan causar dafio a la
administracion; h) Ejercer sus funciones con lealtad institucional, rectitud y buena fe. Sus
actos deberan ajustarse a los objetivos propios de la institucidn en la que se desempefie y
administrar los recursos publicos con apego a los principios de legalidad, eficacia,
economia y eficiencia, rindiendo cuentas de su gestion; i) Cumplir con los requerimientos
en materia de desarrollo institucional, recursos humanos y remuneraciones
implementados por el ordenamiento juridico vigente; j) Someterse a evaluaciones
periddicas durante el ejercicio de sus funciones; y, Custodiar y cuidar la documentacion
e informacion que, por raz6on de su empleo, cargo o comisién tenga bajo su
responsabilidad e impedir o evitar su uso indebido, sustraccion, ocultamiento o

inutilizacion. (LOSEP).
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Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos. - Son derechos

irrenunciables de las servidoras y servidores publicos:

a) Gozar de estabilidad en su puesto;

b) Percibir una remuneracion justa, que serd proporcional a su funcion, eficiencia,
profesionalizacion y responsabilidad. Los derechos y las acciones que por este concepto

correspondan a la servidora o servidor, son irrenunciables;

c) Gozar de prestaciones legales y de jubilacion de conformidad con la Ley;

d) Ser restituidos a sus puestos luego de cumplir el servicio civico militar; este derecho
podré ejercitarse hasta treinta dias después de haber sido licenciados de las Fuerzas

Armadas;

e) Recibir indemnizacion por supresion de puestos o partidas, o por retiro voluntario para

acogerse a la jubilacion, por el monto fijado en esta Ley;

f) Organizarse y designar sus directivas;

g) Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de acuerdo con lo prescrito en

esta Ley;

h) Ser restituidos en forma obligatoria, a sus cargos dentro del término de cinco dias
posteriores a la ejecutoria de la sentencia o resolucion, en caso de que la autoridad
competente haya fallado a favor del servidor suspendido o destituido; y, recibir de haber
sido declarado nulo el acto administrativo impugnado, las remuneraciones que dejo de
percibir, méas los respectivos intereses durante el tiempo que duro el proceso judicial

respectivo si el juez hubiere dispuesto el pago de remuneraciones, en el respectivo auto o
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sentencia se establecera que deberdan computarse y descontarse los valores percibidos
durante el tiempo que hubiere prestado servicios en otra institucion de la administracion

publica durante dicho periodo;

i) Demandar ante los organismos y tribunales competentes el reconocimiento o la

reparacion de los derechos que consagra esta Ley;

J) Recibir un trato preferente para reingresar en las mismas condiciones de empleo a la
institucién puablica, a la que hubiere renunciado, para emigrar al exterior en busca de

trabajo, en forma debidamente comprobada;

K) Gozar de las protecciones y garantias en los casos en que la servidora o el servidor
denuncie, en forma motivada, el incumplimiento de la ley, asi como la comisién de actos

de corrupcion;

I) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud,

integridad, seguridad, higiene y bienestar;

m) Reintegrarse a sus funciones después de un accidente de trabajo o enfermedad,
contemplando el periodo de recuperacion necesaria, segun prescripcion médica

debidamente certificada;

n) No ser discriminada o discriminado, ni sufrir menoscabo ni anulacion del

reconocimiento o goce en el ejercicio de sus derechos;

fi) Ejercer el derecho de la potencializacion integral de sus capacidades humanas e

intelectuales;

0) Mantener su puesto de trabajo cuando se hubiere disminuido sus capacidades por

enfermedades catastréficas y/o mientras dure su tratamiento y en caso de verse
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imposibilitado para seguir ejerciendo efectivamente su cargo podra pasar a desempefiar
otro sin que sea disminuida su remuneracion salvo el caso de que se acogiera a los
mecanismos de la seguridad social previstos para el efecto. En caso de que se produjere
tal evento se acogerd al procedimiento de la jubilacion por invalidez y a los beneficios

establecidos en esta ley y en las de seguridad social;

p) Mantener a sus hijos e hijas, hasta los cuatro afios de edad, en un centro de cuidado

infantil pagado y elegido por la entidad puablica;

g) Recibir formacién y capacitacion continua por parte del Estado, para lo cual las

instituciones prestaran las facilidades;
r) No ser sujeto de acoso laboral; y,

s) Los demas que establezca la Constitucion y la ley (LOSEP)

Art. 24.- Prohibiciones a las servidoras y los servidores publicos. - Prohibase a las

servidoras y los servidores publicos lo siguiente:

a) Abandonar injustificadamente su trabajo;

b) Ejercer otro cargo o desempefiar actividades extrafias a sus funciones durante el tiempo
fijado como horario de trabajo para el desempefio de sus labores, excepto quienes sean
autorizados para realizar sus estudios o ejercer la docencia en las universidades e
instituciones politécnicas del pais, siempre y cuando esto no interrumpa el cumplimiento

de la totalidad de la jornada de trabajo o en los casos establecidos en la presente Ley;

¢) Retardar o negar en forma injustificada el oportuno despacho de los asuntos o la

prestacion del servicio a que esta obligado de acuerdo a las funciones de su cargo;
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d) Privilegiar en la prestacion de servicios a familiares y personas recomendadas por
superiores, salvo los casos de personas inmersas en grupos de atencion prioritaria,

debidamente justificadas;

e) Ordenar la asistencia a actos publicos de respaldo politico de cualquier naturaleza o

utilizar, con este y otros fines, bienes del Estado;

f) Abusar de la autoridad que le confiere el puesto para coartar la libertad de sufragio,

asociacion u otras garantias constitucionales;

g) Ejercer actividades electorales, en uso de sus funciones o aprovecharse de ellas para

esos fines;

h) Paralizar a cualquier titulo los servicios publicos, en especial los de salud, educacion,
justicia y seguridad social; energia eléctrica, agua potable y alcantarillado,
procesamiento, transporte y distribucion de hidrocarburos y sus derivados; transportacion

publica, saneamiento ambiental, bomberos, correos y telecomunicaciones;

i) Mantener relaciones comerciales, societarias o financieras, directa o indirectamente,
con contribuyentes publico, en razén de sus funciones, deba atender personalmente

dichos asuntos;

J) Resolver asuntos, intervenir, emitir informes, gestionar, tramitar o suscribir convenios
0 contratos con el Estado, por si o por interpuesta persona u obtener cualquier beneficio
que implique privilegios para el servidor o servidora, su cényuge o conviviente en unién
de hecho legalmente reconocida, sus parientes hasta el cuarto grado de consanguinidad o
segundo de afinidad. Esta prohibicion se aplicara también para empresas, sociedades o

personas juridicas en las que el servidor o servidora, su conyuge o conviviente en union
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de hecho legalmente reconocida, sus parientes hasta el cuarto grado de consanguinidad o

segundo de afinidad tengan intereés;

k) Solicitar, aceptar o recibir, de cualquier manera, dadivas, recompensas, regalos o
contribuciones en especies, bienes o dinero, privilegios y ventajas en razén de sus
funciones, para si, sus superiores o de sus subalternos; sin perjuicio de que estos actos
constituyan delitos tales como: peculado, cohecho, concusién, extorsién o

enriquecimiento ilicito;

[) Percibir remuneracién o ingresos complementarios, ya sea con nombramiento o
contrato, sin prestar servicios efectivos o desempenfiar labor especifica alguna, conforme

a la normativa de la respectiva institucion;

m) Negar las vacaciones injustificadamente a las servidoras y servidores publicos; y,

n) Suspender el trabajo, salvo el caso de huelga declarada de conformidad con las
causales, requisitos, procedimiento y las condiciones previstas en la Constitucién de la

Republica y esta Ley.

fi) Las demas establecidas por la Constitucién de la Republica, las leyes y los reglamentos.

0) Tener bienes o capitales, de cualquier naturaleza, en paraisos fiscales.

Art. (...). - Del teletrabajo. - El teletrabajo es una forma de organizacion laboral,
que consiste en el desempefio de actividades remuneradas o prestacion de servicios
utilizando como soporte las tecnologias de la informacion y la comunicacion para el
contacto entre el trabajador y la institucion contratante, sin requerirse la presencia fisica

del servidor en un sitio especifico de trabajo. En esta modalidad el empleador ejercera
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labores de control y direccion de forma remota y el servidor reportard de la misma
manera.

Todas las jornadas de trabajo descritas en el articulo precedente podran funcionar
bajo esta modalidad, mientras la actividad laboral lo permita de acuerdo con su naturaleza.
Las Unidades de Administracion del Talento Humano determinaran cuales cargos dentro
de cada institucion pueden realizarse bajo esta modalidad y deberan notificarlo a la
autoridad del trabajo.

Las Unidades de Administracion del Talento Humano implementaran esta
modalidad en los nuevos contratos y nombramientos, asi como podran implementarlo en
nombramientos o contratos que Se encuentren en curso.

Los servidores que prestan servicios de teletrabajo gozaran de todos los derechos
individuales y colectivos, asi como beneficios sociales contenidos en esta Ley, cuyas
normas les serdn aplicables en tanto no sean incompatibles con las contenidas en el
presente articulo.

La institucion empleadora deberd respetar el derecho del teletrabajador a la
desconexidn, garantizando el tiempo en el cual este no estara obligado a responder sus
comunicaciones, 6rdenes u otros requerimientos. El tiempo de desconexion debera ser de
al menos doce horas continuas en un periodo de veinticuatro horas. Igualmente, en ningtin
caso el empleador podra establecer comunicaciones ni formular érdenes u otros
requerimientos en dias de descanso, permisos o feriado anual de los trabajadores.

(LOSEP).
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2.3.4 Reglamento General A la Ley Organica del Servicio Publico

Art. 24.- Duracién de la jornada de trabajo. - La jornada de trabajo en las
instituciones sefialadas en el articulo 3 de la LOSEP, seré de ocho horas diarias durante
los cinco dias de cada semana, con cuarenta horas semanales.

Si por la mision que cumpla la institucion o sus servidores no pudieren sujetarse
a la jornada ordinaria, y se requiera de jornadas, horarios o turnos diferentes o especiales,
de conformidad con el literal b) del articulo 25 de la LOSEP, se estableceran jornadas

especiales. (ReglamentoGeneral a la Ley Orgénica del Servicio Publico)

Art. 25.- De la jornada de trabajo. - Las jornadas de trabajo podré ser:

a) Jornada Ordinaria: Es aquella que se cumple por ocho horas diarias continuas, de
lunes a viernes y durante los cinco dias de cada semana, con cuarenta horas semanales,
con periodos de treinta minutos hasta dos horas diarias para el almuerzo, segun el caso,

que no seran considerados como parte de la jornada de trabajo.

Para las instituciones determinadas en el articulo 3 de la LOSEP, que justificadamente
requieran que las o los servidores laboren en horarios diferentes al establecido en este
literal, deberadn obtener la autorizacion del Ministerio de Relaciones Laborales. Se
exceptuan de esta autorizacion a los gobiernos autonomos descentralizados, sus entidades

y regimenes especiales, facultad que sera competencia de la maxima autoridad.

Los horarios diferenciados deberdn mantener una continuidad en el servicio.
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b) Jornada Especial: Para la fijacion de jornadas especiales de trabajo, las autoridades
institucionales remitiran al Ministerio de Relaciones Laborales, para su aprobacién, una
solicitud que incluya un estudio técnico elaborado por la UATH con la descripcion y
andlisis de las condiciones especiales del servicio que presta la institucion y el o los

puestos correspondientes.

En la jornada especial se garantizara la atencion permanente y continua a la ciudadania.
Las labores que se desarrollaren en dias sabados y domingos como parte de la jornada

especial de trabajo no tendran recargo alguno.

Bajo ningun concepto, la utilizacion de los periodos para almuerzo o refrigerio
dependiendo de la jornada, podra generar la paralizacion del servicio publico, para lo cual
la UATH velara por la organizacion adecuada del uso del tiempo, implementando un

sistema de turnos que garantice la continuidad del servicio y atencién al ciudadano.

La autoridad nominadora o su delegado, no podra disponer la suspension parcial o total
de la jornada diaria de trabajo, en casos que no estén contemplados en la LOSEP, este
Reglamento General y las normas respectivas, y seran responsables de estas decisiones,
para lo cual el Ministerio de Relaciones Laborales efectuara las verificaciones sobre el
cumplimiento de jornadas y horarios de trabajo. De determinarse el incumplimiento se
comunicarda a la autoridad superior de ellas para la aplicacién del régimen disciplinario y
a la Contraloria General del Estado. (ReglamentoGeneral a la Ley Organica del Servicio

Publico)
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Art. 130.- Estructura del sistema. - La administracion del talento humano del
servicio puablico, responde a un sistema integrado que estd conformado por los
subsistemas de planificacion del talento humano; clasificacion de puestos; reclutamiento
y seleccién de personal; formacion, capacitacion y desarrollo profesional; y, evaluacion
del desempefio. Ademas, se considerara como parte integrante del desarrollo del talento
humano la salud ocupacional.

Para su administracién y regulacion el Ministerio de Relaciones Laborales emitira las
politicas, regulaciones y normas, que seran aplicadas en cada una de las instituciones

publicas por parte de las UATH.

La aplicacion de este sistema se soportara en la plataforma informatica integrada,
cuyo disefio, implementacion y administracion estard a cargo del Ministerio de

Relaciones Laborales. (ReglamentoGeneral a la Ley Organica del Servicio Publico)

Art. 131.- Objetivo del sistema.- El objetivo del Sistema Integrado de Desarrollo
del Talento Humano es garantizar en las instituciones del servicio publico, un equipo
humano competente, comprometido, capaz de adaptarse a nuevas politicas y realidades
para asumir retos y conseguir el logro de los objetivos institucionales, con eficacia,
eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion, descentralizacion, coordinacion,
participacion,  planificacién, transparencia, evaluacion y  responsabilidad.

(ReglamentoGeneral a la Ley Organica del Servicio Publico)

Art. 132.- Caracteristicas del sistema.- El sistema propende a una gestién

técnicay flexible, sustentada en puestos orientados a generar productos y servicios de los
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procesos, con grupos ocupacionales que integran puestos similares, para aplicar
principios de equidad interna y competitividad externa que garanticen un trato equitativo
a sus participantes, que estimule la profesionalizacion y capacitacion de la o el servidor,
promueva su desarrollo en la carrera institucional en funcion de los resultados, que
impulse en el servicio publico una cultura gerencial basada en la medicién de objetivos y
metas de la institucion, de los procesos internos y del personal. (ReglamentoGeneral a la

Ley Organica del Servicio Publico)

Art. 133.- Del sistema informético.- EI Ministerio de Relaciones Laborales
implementara un sistema informatico integrado de talento humano y remuneraciones, que
estard integrado por los mddulos de gestion, de certificacion de calidad del servicio, de
talento humano y de remuneraciones e ingresos complementarios, movimientos de
personal, identificacion de personas inhabilitadas para desempefiar un puesto publico,
catastro integral y otros que se establezcan, para lo cual emitira la correspondiente norma

técnica.

La responsabilidad sobre la informacidon registrada en este sistema sera
estrictamente de las UATH institucionales, y la administracion y consecuente custodia de
la misma estara a cargo del Ministerio de Relaciones Laborales. La inobservancia y/o
violacion de las mencionadas disposiciones conllevara responsabilidades administrativas,
civiles o penales a que hubiere lugar. (ReglamentoGeneral a la Ley Organica del Servicio

Publico)
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Art. 134.- Aplicacion obligatoria del sistema. - Las instituciones comprendidas
en el articulo 3 de la LOSEP, tendran la obligacién de registrar en el Sistema Informatico
Integrado del Talento Humano y Remuneraciones, administrado por el Ministerio de
Relaciones Laborales, la informacion relacionada con los movimientos de personal del
talento humano de su institucién, al momento de realizado el acto administrativo y sus

remuneraciones. (ReglamentoGeneral a la Ley Organica del Servicio Publico)

Art. 135.- Desarrollo institucional.- Es el conjunto de principios, politicas,
normas, técnicas, procesos y estrategias que permiten a las instituciones, organismos y
entidades de la administracion publica central, institucional y dependiente, a través del
talento humano, organizarse para generar el portafolio de productos y servicios
institucionales acordes con el contenido y especializacion de su mision, objetivos y
responsabilidades en respuesta a las expectativas y demandas de los usuarios internos y

externos. (ReglamentoGeneral a la Ley Organica del Servicio Publico)

Art. 137.- Administracion del desarrollo institucional. - Las UATH tendran
bajo su responsabilidad el desarrollo, estructuracidn y reestructuracion de las estructuras
institucionales y posicionales, en funcién de la mision, objetivos, procesos y actividades
de la organizacién y productos. (ReglamentoGeneral a la Ley Organica del Servicio

Publico)

Art. 138.- Del Comité de Gestién de Calidad de Servicio y el Desarrollo

Institucional.- En las instituciones establecidas en el articulo 3 de la LOSEP, se integrara

el Comité de Gestion de Calidad de Servicio y el Desarrollo Institucional que tendréa la
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responsabilidad de proponer, monitorear y evaluar la aplicacion de las politicas, normas
y prioridades relativas al mejoramiento de la eficiencia institucional. (ReglamentoGeneral

a la Ley Organica del Servicio Pablico)

Art. 139.- Subsistema de planificacion del talento humano.- El subsistema de
planificacién de talento humano permite determinar el nimero de puestos de cada grupo
ocupacional que requieren los procesos de las instituciones del sector publico, en funcién
de la situacion historica, actual y futura; del crecimiento de la masa salarial compatible
con el crecimiento econdmico y la sostenibilidad fiscal; de normas y estandares técnicos
que expida el Ministerio de Relaciones Laborales; y, de la planificacion y estructura

institucional y posicional. (ReglamentoGeneral a la Ley Organica del Servicio Publico)

Art. 176.- Del subsistema de seleccion de personal. - El subsistema de
reclutamiento y seleccién de personal es el proceso técnico mediante el cual se define y
selecciona a la o el aspirante idoneo, que cumpla con los requisitos establecidos para el
desempefio de un puesto en el servicio publico a través del concurso de meéritos y

oposicion correspondiente. (ReglamentoGeneral a la Ley Organica del Servicio Publico)

Art. 195.- De la formacion y capacitacion.- El subsistema de capacitacion y
formacion para el sector publico constituye el conjunto de politicas y procedimientos
establecidos para regular los estudios de carrera del servicio publico para alcanzar
capacitacion, destrezas y habilidades, que podrian realizar las y los servidores publicos
acorde con los perfiles ocupacionales y requisitos que se establezcan en los puestos de

una organizacion, y que aseguran la consecucion del portafolio de productos y servicios
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institucionales, su planificacion y los objetivos establecidos en el Plan Nacional de
Desarrollo. (ReglamentoGeneral a la Ley Organica del Servicio Publico)

Art. 196.- De los objetivos de la capacitacion y formacioén. - Los objetivos de
la capacitacion y formacion serén los siguientes:
a) Contar con servidoras y servidores con formacion y capacitacion técnica, profesional
0 con especializaciones de cuarto nivel vinculadas con las necesidades y objetivos

institucionales y nacionales;

b) Propender a la generacion de conocimientos cientificos a través de la investigacion

aplicada a campos de interés nacional; y,

c) Generar el desarrollo de capacidades, destrezas y habilidades en los servidores

publicos. (ReglamentoGeneral a la Ley Organica del Servicio Publico)

Art. 197.- De los responsables de la capacitacion y formacion profesional. -
La capacitacion y formacién estara bajo la responsabilidad del Comité Interinstitucional
del Sistema Nacional de Cualificaciones y Capacitacion Profesional, que establecera la
politica nacional de capacitacion y formacidn del sector publico. Las normas técnicas para
la aplicacion de sus disposiciones seran emitidas por el Ministerio de Relaciones
Laborales, sin perjuicio de otras que se emitan para el efecto. (ReglamentoGeneral a la

Ley Organica del Servicio Publico)

Art. 201.- De la capacitacion.- La capacitacion y el desarrollo profesional
constituye un proceso programado, técnico, continuo, de inversion institucional,
orientado a adquirir o actualizar conocimientos, desarrollar competencias y habilidades

de lasy los servidores, con la finalidad de impulsar la eficiencia y eficacia de los procesos,
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y motivar el respeto de los derechos humanos, la préctica de principios de justicia, calidad,
calidez, equidad y solidaridad, basado en el Plan Nacional de Capacitacion y Desarrollo
Profesional, elaborado por el Ministerio de Relaciones Laborales y el Instituto de Altos

Estudios Nacionales. (ReglamentoGeneral a la Ley Organica del Servicio Publico)

Art. 202.- Proceso de capacitacion. - Los planes y programas de capacitacion a
favor de las y los servidores publicos, seran planificados por las UATH de cada una de
las instituciones que estan en el &mbito de la LOSEP, acorde a las politicas y normas
técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales. (ReglamentoGeneral a la

Ley Organica del Servicio Publico)

2.3.5 Cddigo de Trabajo

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion. - El trabajador es libre para dedicar
su esfuerzo a la labor licita que a bien tenga.
Ninguna persona podra ser obligada a realizar trabajos gratuitos, ni remunerados que no
sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o de necesidad de
inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estara obligado a trabajar sino mediante un

contrato y la remuneracion correspondiente. (Codigo de Trabajo)

Art. 4.- Irrenunciabilidad de derechos. - Los derechos del trabajador son

irrenunciables. Sera nula toda estipulacion en contrario. (Codigo de Trabajo)
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Art 16.- Art. (...). - Del teletrabajo. - El teletrabajo es una forma de organizacion
laboral, que consiste en el desempefio de actividades remuneradas o prestacion de
servicios utilizando como soporte las tecnologias de la informacién y la comunicacion
para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia fisica del
trabajador en un sitio especifico de trabajo. En esta modalidad el empleador ejercera
labores de control y direccion de forma remota y el trabajador reportara de la misma

manera.

Las partes podran pactar, al inicio o durante la vigencia de la relacion laboral, en
el contrato de trabajo o en documento anexo al mismo, la modalidad de teletrabajo, la que

se sujetara a las normas del presente articulo.

Los trabajadores que prestan servicios de teletrabajo gozardn de todos los
derechos individuales y colectivos, asi como beneficios sociales contenidos en este
Caodigo, cuyas normas les seran aplicables en tanto no sean incompatibles con las

contenidas en el presente articulo.

El teletrabajo puede revestir una de las siguientes formas:
1. Autonomos son aquellos que utilizan su propio domicilio o un lugar escogido para
desarrollar su actividad profesional, puede ser una pequefia oficina, un local comercial.
En este tipo se encuentran las personas que trabajan siempre fuera de la empresa y s6lo

acuden a la oficina en algunas ocasiones.
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2. Moviles son aquellos teletrabajadores que no tienen un lugar de trabajo establecido y
cuyas herramientas primordiales para desarrollar sus actividades profesionales son las

tecnologias de la informacién y la comunicacién, en dispositivos moviles.

3. Parciales son aquellos teletrabajadores que laboran dos o tres dias a la semana en su

casa y el resto del tiempo lo hacen en una oficina.

4. Ocasionales son aquellos teletrabajadores que realizan sus actividades en ocasiones 0

circunstancias convenidas.

Las partes deberan determinar el lugar donde el trabajador prestara los servicios,
que podra ser el domicilio del trabajador u otro sitio determinado. Con todo, si los
servicios, por su naturaleza, fueran susceptibles de prestarse en distintos lugares, podran
acordar que el trabajador elija libremente donde ejercera sus funciones. No se considerara
teletrabajo si el trabajador presta servicios en lugares designados y habilitados por el

empleador, aun cuando se encuentren ubicados fuera de las dependencias de la empresa.

El empleador deberd respetar el derecho del teletrabajador a desconexién,
garantizando el tiempo en el cual este no estara obligado a responder sus comunicaciones,
ordenes u otros requerimientos. El tiempo de desconexion debera ser de al menos doce
horas continuas en un periodo de veinticuatro horas. Igualmente, en ningin caso el
empleador podréa establecer comunicaciones ni formular 6rdenes u otros requerimientos

en dias de descanso, permisos o feriado anual de los trabajadores.

El salario del teletrabajador serd pactado entre el empleador y el trabajador

conforme las reglas generales de este Cadigo. El empleador debera proveer los equipos,
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elementos de trabajo e insumos necesarios para el desarrollo del teletrabajo. (Codigo de

Trabajo)

Art. 31.- Trabajo de grupo. - Si el empleador diere trabajo en comun a un grupo
de trabajadores conservard, respecto de cada uno de ellos, sus derechos y deberes de
empleador.

Si el empleador designare un jefe para el grupo, los trabajadores estaran sometidos
a las drdenes de tal jefe para los efectos de la seguridad y eficacia del trabajo; pero éste
no sera representante de los trabajadores sino con el consentimiento de ellos.

Si se fijare una remuneracién Unica para el grupo, los individuos tendran derecho
a sus remuneraciones segun lo pactado, a falta de convenio especial, segin su
participacién en el trabajo.

Si un individuo se separare del grupo antes de la terminacion del trabajo, tendra
derecho a la parte proporcional de la remuneracion que le corresponda en la obra

realizada. (Codigo de Trabajo).

2.3.6 Ley de Comercio Electrénico Firmas y Mensajes de Datos
De la contratacion electronica

(Art. 45): Los contratos pueden formalizarse mediante el uso de mensajes de
datos, y el hecho de utilizar este medio no afectara su validez ni les restard fuerza
obligatoria. En consecuencia, la utilizacion de mensajes de datos en su celebracion no

podra ser motivo para negar su eficacia juridica.

(Art. 46): La validez y perfeccionamiento de los contratos electronicos se

registrara por los requisitos formales y sustanciales establecidos en la legislacién vigente.
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El lugar de celebracion serd aquel que las partes hayan acordado expresamente. La
recepcion, apertura o confirmacion de un mensaje de datos no se considera, por si sola,
como una manifestacion de aceptacion del contrato, salvo que exista un acuerdo entre las

partes en ese sentido.

(Art. 47): Ante eventuales controversias, las partes se someteran a la jurisdiccion
pactada en el contrato. Si no se ha establecido una jurisdiccion especifica, se aplicaran las
disposiciones contempladas en el Cddigo de Procedimiento Civil ecuatoriano y en la
presente ley, excepto los contratos regulados por la Ley Organica de Defensa del
Consumidor, en cuyo caso se considerara como domicilio competente el del consumidor

0 usuario.

Para determinar el origen de un mensaje de datos, se emplearan los recursos
tecnoldgicos disponibles, siguiendo lo dispuesto en esta ley y en otras normativas legales

aplicables.

Cuando las partes acuerden resolver sus disputas a través de arbitraje, tanto la
formalizacién del convenio arbitral como su ejecucion podran llevarse a cabo mediante
medios electronicos o telematicos, siempre que estos no contravengan las normas que

regulan el proceso arbitral.

De los instrumentos Publicos

(Art. 51): Se reconoce juridicamente la validez de los mensajes de datos que sean
emitidos, autorizados, conferidos u otorgados por o ante una autoridad competente,
siempre que cuenten con una firma electronica valida. Estos instrumentos puablicos
electronicos deberan cumplir con los requisitos legales, asi como con las formalidades y

solemnidades establecidas por la normativa vigente.
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(Art. 52): Tanto los mensajes de datos como las firmas electronicas, los
documentos digitales y los certificados electronicos ya sean de origen nacional o
extranjero emitidos conforme a esta ley, seran considerados validos como medios
probatorios. Su admisibilidad y valoracion legal deberan realizarse de acuerdo con lo

previsto en el Codigo de Procedimiento Civil.

(Art. 53): Cuando se presente como prueba una firma electronica que haya sido
certificada por una entidad de certificacion de informacion debidamente acreditada, se
presumira que cumple con los requisitos legales establecidos. En consecuencia, se
considera que los datos asociados a dicha firma no han sido modificados desde su emision

y que pertenecen efectivamente al firmante (Ministerio de Telecomunicaciones, 2024).

2.3.7 Reglamento General a la Ley Orgéanica para la Transformacion Digital y
Audiovisual

De la Categorizacion de Servicios Publicos Digitales

(Art. 22): Se entiende por servicio publico digital aquel que es ofrecido, total o
parcialmente, mediante el uso de plataformas y herramientas digitales. Este tipo de
servicio se distingue por su automatizacion, caracter no presencial y la utilizacion
intensiva de tecnologias digitales, las cuales permiten generar y acceder a datos e
informacidn con el propoésito de crear valor publico para los ciudadanos y demas personas

usuarias.

(Art. 23): La entidad encargada de liderar la transformacion digital sera

responsable de establecer, de manera progresiva, cuales servicios digitales deberan ser
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implementados por las instituciones que conforman la administracion publica. Para ello,

se dara prioridad a aquellos servicios que corresponden a las siguientes areas estratégicas:

Educacion, salud, productividad e inversiones, seguridad, inclusion, finanzas y

otros servicios que sean priorizados por dicho ente rector.
De la Firma Electronica en el Sector Publico

(Art. 38): En las instituciones del sector publico, el uso de la firma electronica
sera obligatorio para todos los procesos y servicios que estos presenten. Los servidores
publicos que, en el ejercicio de sus funciones, deban suscribir documentos, estaran en la

obligacion de contar, por cuenta propia, con un certificado de firma electrénica.

Cualquier documento que implique responsabilidades relacionadas con su
elaboracion, revision, aprobacion, emision, certificacion o cualquier otra funcion
inherente a la carga, deberd ser firmado electrénicamente y resguardado en formato

digital.

Asimismo, las autoridades, funcionarios y demas servidores publicos deberan
validar dichos documentos mediante el software oficial establecido por la entidad
responsable de la transformacion digital. Sera esta misma entidad la encargada de emitir
las directrices necesarias para la correcta implementacién, supervisién, evaluacion y
control del uso de la firma electrénica en el ambito del sector publico (Firma Electronica

Ecuador, 2023).
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2.3.8 Ley Organica de Proteccion de Datos Personales
De los Requerimientos Directos y de la Gestion del Procedimiento

Administrativo

Articulo 62. El titular de los datos personales tiene el derecho de presentar, en
cualquier momento y sin costo alguno, solicitudes, peticiones, quejas o reclamos
directamente ante el responsable del tratamiento de sus datos. Estas gestiones pueden
realizarse a través de medios fisicos o digitales dispuestos por dicho responsable y deben
estar relacionados con el ejercicio de los derechos del titular, el cumplimiento de los

principios aplicables.

El titular de los datos personales tiene el derecho de presentar, en cualquier
momento y sin costo alguno, solicitudes, peticiones, quejas o reclamos directamente ante
el responsable del tratamiento de sus datos. Estas gestiones pueden realizarse a través de
medios fisicos o digitales dispuestos por dicho responsable y deben estar relacionados
con el ejercicio de los derechos del titular, el cumplimiento de los principios aplicables y

las obligaciones establecidas en torno al tratamiento de los datos personales.

Articulo 63. La Autoridad de Proteccion de Datos Personales podra iniciar
actuaciones preliminares, ya sea por iniciativa propia o a solicitud del titular, con el
propdsito de conocer las particularidades del caso en cuestion o determinar la pertinencia
de iniciar un procedimiento formal. Estas actuaciones estaran sujetas a lo dispuesto en el

Cadigo Organico Administrativo.

Avrticulo 64. En caso de que el responsable del tratamiento no responda en el plazo
legalmente establecido o deniegue el requerimiento presentado por el titular, este Gltimo

podra presentar un reclamo administrativo ante la Autoridad de Proteccion de Datos
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Personales. El tramite correspondiente se registrara por lo dispuesto en esta ley, el Cédigo

Orgénico Administrativo y deméas normativa emitida por la Autoridad competente.

Sin perjuicio de lo anterior, el titular también podré recurrir a caracter civil, penal
0 constitucional, segun lo considere pertinente para la proteccion de sus derechos

(Corporacion Nacional de Finanzas Populares y Solidarias [CONAFIPS], 2021)
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CAPITULO III

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION



3.1 TIPO DE INVESTIGACION

Este tipo de estudio tuvo como objetivo recopilar y analizar datos especificos
sobre el problema en cuestion, con el fin de obtener un conocimiento méas preciso. A
continuacion, se detalla los instrumentos que sirvieron en la recoleccion de los datos para

realizar la investigacion.

3.1.1 Investigacion Exploratoria

Es un enfoque metodoldgico que tiene como objetivo proporcionar una
comprension inicial sobre un tema o problema poco estudiado o desconocido. Su
propdsito no es llegar a conclusiones definitivas, sino generar ideas o perspectivas que
puedan ser exploradas con mayor profundidad en futuras investigaciones (Syahnita,

2021) y (Zafra, 2006)

El estudio exploratorio tuvo como finalidad recopilar y analizar datos especificos
sobre el impacto de las TIC post-COVID-19 en la gestion del talento humano en el GAD
Municipal de San Jacinto de Buena Fe, durante el afio 2024. Se buscd ofrecer una
comprension precisa y detallada del tema, profundizando en los aspectos clave
relacionados con la adopcién de tecnologias en los procesos de reclutamiento, seleccion,
desarrollo y retencion de personal, asi como en el desempefio y productividad de los
empleados. Ademas, este andlisis permitié identificar los desafios y oportunidades

surgidos con la implementacion de las TIC en el contexto post-pandemia.

La metodologia empleada contribuy6 a ampliar el conocimiento existente y a

identificar problemas relevantes que requirieron atencién en la investigacion. Ademas,

56



facilito la obtencion de conclusiones fundamentadas, que guiaron el desarrollo del estudio

y la formulacion de recomendaciones finales.

3.1.2 Investigacion Descriptiva

Tiene como objetivo principal observar, analizar y describir las caracteristicas de
un fendmeno o situacion tal como existe en un momento dado. A diferencia de la
investigacion exploratoria, la descriptiva busca detallar y documentar los hechos,
proporcionando una base sélida para comprender las relaciones y dindmicas del

fendmeno estudiado, pero sin establecer causas o efectos directos (Zafra, 2006).

La investigacion descriptiva resulté fundamental para detallar los hechos y
situaciones que componian el problema en estudio, centrado en el impacto de las TIC
post-COVID-19 en la gestion del talento humano en el GAD Municipal de San Jacinto
de Buena Fe, 2024. Este enfoque permitié enumerar y comprender las caracteristicas
esenciales del fendmeno, ofreciendo una visién clara y estructurada de cémo las
tecnologias afectaron los procesos de reclutamiento, seleccién, desarrollo y retencion del

personal.

La eleccion de este enfoque respondio a la necesidad de proporcionar una
representacion precisa de la situacion actual, con el objetivo de identificar patrones y
relaciones clave que ayudaran a formular soluciones préacticas y recomendaciones
fundamentadas para mejorar la gestion del talento humano. Ademas, el carécter

descriptivo facilitd el analisis detallado de las interacciones entre las TIC y los
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colaboradores, contribuyendo a un entendimiento integral del impacto tecnolégico en la

productividad y eficiencia organizacional.

3.2 METODOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION
Para abordar el estudio del impacto de las TIC post-COVID-19 en la gestién del
talento humano en el GAD Municipal de San Jacinto de Buena Fe, 2024, se emplearon

los siguientes métodos cientificos:

3.2.1 Método Analitico:

El método analitico es ese procedimiento de investigacion que se compone de la
siguiente: desintegracion de un todo desintegracion de un organismo completo
transformandolo en sus componentes o componentes para examinar las causas,
caracteristicas y los impactos. El analisis se realiza la observacion y andlisis de un

acontecimiento especificamente. (Hernandez Coca, 2017).

Este método analizé los diferentes aspectos del impacto de las TIC en la gestién
del talento humano, incluyendo procesos de reclutamiento, seleccién, desarrollo,
retencion y evaluacion del desempefio. La investigacion detallada permitié entender
cémo las TIC influyeron en cada uno de estos procesos y qué cambios se podrian

implementar post-COVID-19.

3.2.2 Método Deductivo:

El método deductivo es un razonamiento que va de lo general a lo especifico. Parte

de premisas generales que se consideran ciertas para llegar, mediante la logica, a una
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conclusion especifica. Es un razonamiento descendente, de lo amplio a lo concreto.

(Belisman, 2015)

Este enfoque permitié partir de teorias generales y modelos conceptuales
consolidados en la gestion del talento humano y la adopcidén de tecnologias de la
informacion y comunicacién (TIC) en el &mbito laboral, facilitando la formulacion
rigurosa de hipotesis. Proporciond una base solida para ajustar y optimizar las estrategias
de desarrollo, retencion y desempefio del personal en un entorno post-pandemia,

alineandose con los retos y oportunidades emergentes.

3.2.3 Método Inductivo:
(Belisman, 2015) se realiza con el método inductivo, no busca la confirmacion de

la teoria que es la base del criterio de verificacion.

Se empled un método inductivo para desarrollar conclusiones basadas en la
observacién de datos y experiencias especificas del GAD Municipal de San Jacinto de
Buena Fe. A partir de la recopilacién y andlisis de datos empiricos, se formaron
generalizaciones y se identificaron patrones sobre el impacto de las TIC en la gestién del

talento humano.

3.3 CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE INVESTIGACION
El levantamiento de informacion se llevé a cabo mediante guias de entrevistas y
observacion directa, con el objetivo de analizar como se percibia la calidad de los

servicios y la eficiencia en la gestion de la logistica. Este enfoque permitié obtener datos
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cualitativos que facilitaron el andlisis y la comprension del problema, utilizando tanto

entrevistas como encuestas para recopilar informacion relevante.

3.3.1 Poblacion y Muestra
Concepto de una muestra, que en estadistica es un subconjunto de una poblacién
mas amplia que permite analizar caracteristicas especificas de dicha poblacion.

(Nanjundeswaraswamy & Divakar, 2021)

En este estudio de investigacion, la poblacién fue finita y estuvo conformada por
los funcionarios que laboraban en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Canton San Jacinto de Buena Fe. La informacion fue proporcionada por el departamento
de Recursos Humanos, y la poblacion objeto de estudio estuvo compuesta por un total de

133 personas.

Formula de la Muestra

_ N+Ziipeg
Ce2x(N—1)+Z2xp+q

n

_ 133 % (1,96)% * 0.5 * 0.5
~(0.05)2 % (133 — 1) + (1,96)2 * 0.5 % 0.5

n

127.7332
1.2904

n = 98.9872908 — 99//
Se aplico la formula para el calculo del tamafio de muestra en una poblacion finita,

obteniendo un tamafio de muestra de 99 personas. Este valor fue adecuado para realizar
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inferencias validas sobre la poblacion total de 133 empleados, dado que con esta muestra
se logro un equilibrio entre precision (nivel de confianza) y confiabilidad (margen de

error) en los resultados de la investigacion.

3.3.2 Técnicas de investigacion

Se aplicaron las siguientes técnicas de investigacion que sirvieron de apoyo a este

estudio:

3.3.2.1 Entrevistas
Es un conjunto de preguntas preparadas respectivamente acerca de la

investigacion, debe contar con validez y confiabilidad (Ramén, 2018).

Se llevaron a cabo entrevistas estructuradas con empleados del GAD Municipal
del Canton San Jacinto de Buena Fe para conocer las experiencias y percepciones sobre
la adopcion de las TIC en la gestion del talento humano. Estas entrevistas ayudaron a
establecer una guia confiable con preguntas clave, lo que permitié profundizar en el tema

y obtener informacion detallada y matizada.

3.3.2.2 Encuestas
Es la base que sustenta el cuestionario, abarca el disefio y la aplicacion y el

procesado de los datos obtenidos. (Ramon, 2018).
Se realizaron encuestas a todos los servidores administrativos, ya sean de
nombramiento o de contrato, para recopilar datos cuantitativos sobre la percepcion de la

calidad de los servicios y la eficiencia en la gestion de logistica despuées de la
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implementacion de las TIC. Estas encuestas estuvieron disefiadas para detectar nuevas
opciones y evaluar el impacto de las TIC en &reas especificas como el desarrollo y la

retencion del personal.

3.3.2.3 Observacion Directa
Se llevo a cabo una observacion directa de los procesos de gestion del talento

humano y la implementacion de TIC en el entorno laboral. Esta técnica permitié recopilar
informacidn sobre el uso practico de las tecnologias y su integracion en las actividades
diarias, proporcionando una visién clara de su familiaridad y efectividad, asi como

identificando areas de mejora.

3.3.2.4 Revision Documental

Se revisaron documentos internos del GAD, como informes de gestion, registros
de capacitacién y evaluaciones de desempefio, para obtener informacion adicional sobre
la implementacion y gestion de las TIC. Esta revision permitié complementar y validar
los hallazgos obtenidos a través de entrevistas y encuestas, proporcionando un analisis

solido y bien fundamentado para el estudio.

3.3.3 Instrumentos de Investigacion

Los instrumentos de investigacion son herramientas clave para la recoleccion de
datos, utilizadas para medir las variables del estudio de manera precisa y sistematica. En
esta seccion, se describen el instrumento utilizado para recabar informacion de la

investigacion:
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3.3.3.1 Cuestionario
Se utilizaron cuestionarios estructurados con un total de 12 preguntas para

recopilar datos cuantitativos. Estos cuestionarios estuvieron disefiados con preguntas
cerradas y escalas de valoracién, lo que permitié obtener respuestas concretas y
uniformes. Esta estructura facilito el analisis estadistico y garantizé la coherencia en la

recopilacién de datos, optimizando asi el proceso de investigacion.

3.4 ELABORACION DEL MARCO TEORICO.
La elaboracion del marco tedrico se llevd a cabo siguiendo una serie de pasos
sistematicos que garantizaron una base solida para la investigacion. Los pasos ejecutados

fueron los siguientes:

3.4.1 Definicion de Temas Clave:
Se identificaron los temas centrales relacionados con la gestion del talento
humano, la adopcion de TIC y el contexto post-COVID-19, que sirvieron como guias

para la busqueda de informacion.

3.4.2 Busqueda en SCOPUS

Se realizé una busqueda exhaustiva en la base de datos de SCOPUS, utilizando
palabras clave y términos especificos relacionados con los temas identificados. Se
aplicaron filtros para seleccionar articulos revisados por pares, publicados en los ultimos

cinco afos, asegurando la relevancia y actualidad de la informacion.
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3.4.3 Seleccion de Fuentes
Se seleccionaron articulos que ofrecieron perspectivas variadas sobre el impacto
de las TIC en la gestion del talento humano. Se priorizaron estudios que incluyeron tanto

enfoques tedricos como resultados empiricos.

3.4.4 Andlisis y Organizacién de la Informacion:
Se llevd a cabo un anélisis critico de los articulos seleccionados, extrayendo
conceptos, teorias y modelos relevantes. La informacion se organiz6 de manera

estructurada, facilitando su integracién en el marco tedrico.

3.4.5 Redaccion del Marco Tedrico

Se redact6 el marco tedrico, incorporando las ideas y hallazgos obtenidos, y se
hizo referencia a las fuentes utilizadas para respaldar cada afirmacion. Se buscé establecer
un hilo conductor que conectan los diferentes conceptos y teorias, evidenciando su

relacién con el objeto de estudio.

3.5 RECOLECCION DE LA INFORMACION
Para obtener la informacion relevante del GAD Municipal de San Jacinto de
Buena Fe, se implement6 un enfoque estratégico que incluy6 las siguientes tareas en

determinacion de fuentes primarias:

3.5.1 Encuestas:

Se realizaron encuestas utilizando un formulario de Google Drive, estructuradas

segun la escala de Likert, en un total de 99 servidores administrativos del GAD. Estas
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encuestas fueron disefiadas para recopilar datos cuantitativos sobre diversos aspectos,
tales como la adopcion de tecnologias de la informacidon y comunicaciéon (TIC), su
impacto en la gestion administrativa, la percepcion de los empleados respecto a la calidad
de los servicios proporcionados y el grado de cumplimiento de los objetivos

institucionales. La eleccion de la escala de Likert permite medir de manera efectiva.

3.5.2 Entrevistas
Se llevaron a cabo entrevistas a la directora de Talento humano y a la coordinadora

que son los responsables de la implementacién de TIC.

3.6 PROCESAMIENTO Y ANALISIS

Para el tratamiento de la informacion recopilada se empled la plataforma Google
Drive en conjunto con el software Microsoft Excel herramientas que facilitaron el analisis
estadistico de los datos obtenidos a través de las encuestas aplicadas. Esta combinacién
permitio calcular medidas de estadistica descriptiva y asi mismo se realizaron
comparaciones entre diferentes grupos de interés lo que contribuyd a enriquecer la
interpretacion de los resultados y fundamentar con mayor rigor las conclusiones del

estudio.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION



4.1 BARRERAS Y LIMITACIONES EN LA IMPLEMENTACION DE TICS EN
LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL DE SAN
JACINTO DE BUENA FE

Las Tecnologias de la Informacién y Comunicacion (TICs) representan
herramientas fundamentales para la modernizacién y eficiencia en la gestion del talento
humano, permitiendo automatizar procesos criticos como reclutamiento, evaluacion de
desempefio, capacitacion y desarrollo profesional, asi como la administracion de némina
y beneficios. En el contexto especifico del GAD Municipal de San Jacinto de Buena Fe,
la implementacién adecuada de estas tecnologias en el departamento de Talento Humano
resulta esencial para optimizar la atraccion y retencién de personal calificado, mejorar los
tiempos de respuesta en trdmites administrativos, facilitar la toma de decisiones basadas

en datos y promover la transparencia en la gestion pablica.

Sin embargo, este proceso de digitalizacion enfrenta maltiples obstaculos que
limitan su efectiva adopcion, generando brechas significativas entre el potencial que
ofrecen las TICs y su aprovechamiento real en la administracion del capital humano
municipal. Identificar y comprender estas barreras constituye el primer paso necesario
para desarrollar estrategias focalizadas que permitan superarlas, transformando asi la
gestion del talento humano en un area mas estratégica, eficiente y alineada con los

objetivos institucionales del GAD Municipal.

Tabla 2 Barreras Tecnologicas

Frecuencia de

Barrera Descripcion ) Porcentaje
Ocurrencia
Siempre 65%
) Equipos y hardware -
infraestructura ) Casi siempre 30%
. desactualizados que no
tecnologica obsoleta Nunca 5%

soportan nuevos sistemas
Total 100%
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S Siempre 55%
o Ancho de banda insuficiente -
Conectividad . Casi siempre 40%
o y problemas de conexion a
deficiente ) Nunca 5%
internet
Total 100%
Siempre 70%
Falta de integracion  Sistemas aislados que no se Casi siempre 25%
entre sistemas comunican entre si Nunca 5%
Total 100%
_ _ Siempre 60%
Ausencia de Carencia de software _
. . Casi siempre 35%
plataformas especifico para gestion del
o Nunca 5%
especializadas talento humano
Total 100%

Anélisis e Interpretacion

El estudio revela significativas deficiencias en la infraestructura tecnolégica del

GAD Municipal donde el 65% de los encuestados sefiala que los equipos y hardware se

encuentran permanentemente desactualizados siendo incapaces de soportar nuevos

sistemas. Esta situacion se ve agravada por los problemas de conectividad con un 55% de

participantes que reportan un ancho de banda constantemente insuficiente y dificultades

en la conexion a internet. Un hallazgo alarmante es que el 70% indica que siempre existe

falta de integracion entre sistemas lo que genera islas de informacién que no se comunican

entre si impidiendo una gestion eficiente. Adicional, el 60% destaca la ausencia

permanente de plataformas especializadas para la gestion del talento humano obligando

al personal a utilizar herramientas genéricas no optimizadas para los procesos de recursos

humanos.
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Tabla 3 Barreras Presupuestarias

Frecuencia de

Barrera Descripcion ) Porcentaje
Ocurrencia
Siempre 75%
Recursos financieros e
Presupuesto limitado _ Casi siempre 20%
T1C insuficientes asignados a
para S ) 0
tecnologia Nunca 5%
Total 100%
Siempre 60%
Precios elevados para P
Alto costo de licencias _ _ Casi siempre 35%
soluciones empresariales
de software de calidad Nunca 5%
Total 100%
Siempre 65%
Falta de planificacion Ausencia de partidas Casi siempre 30%
presupuestaria para especificas para
0,
TICs innovacion tecnoldgica Nunca 5%
Total 100%
Siempre 80%
Dependencia de Recursos condicionados Casi siempre 15%
asignaciones a transferencias del
0,
gubernamentales gobierno central Nunca 5%
Total 100%

Analisis e Interpretacion

Las limitaciones financieras representan un obstaculo critico con un 75% de los

encuestados que identifica un presupuesto constantemente insuficiente destinado a
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tecnologia. El alto costo de las licencias de software empresarial de calidad es sefialado
como una barrera permanente por el 60% de los participantes mientras que el 65%
menciona la ausencia continua de partidas especificas para innovacién tecnoldgica. La
dependencia de asignaciones gubernamentales resulta particularmente restrictiva con un
80% que indica que los recursos estdn siempre condicionados a transferencias del
gobierno central lo que limita la autonomia del GAD para implementar soluciones

tecnoldgicas de forma oportuna y planificada.

Tabla 4 Barreras de Conocimiento y Capacitacion

Frecuencia de

Barrera Descripcion _ Porcentaje
Ocurrencia
Siempre 55%
_ _ _ Personal acostumbradoa ~ C@si siempre 40%
Resistencia al cambio ) o

métodos tradicionales Nunca 50

Total 100%

Siempre 50%

Brecha digital Diferentes niveles de Casi siempre 45%

_ alfabetizacion digital en el

generacional ersonal Nunca 50

Total 100%

Siempre 65%

Ausencia de programas Py
Falta de capacitacion _ Prod Casi siempre 30%
o formativos en TICs

especializada Nunca 50

aplicadas a RRHH

Total 100%
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. Siempre 45%
o Falta de conciencia sobre
Desconocimiento de

o el potencial de la Casi siempre 50%
beneficios de las TICs ecnologi
ecnologia
9 Nunca 5%
Total 100%

Analisis e Interpretacion

El factor humano constituye un desafio importante, con un 55% de encuestados que
identifica una resistencia permanente al cambio por parte del personal acostumbrado a
métodos tradicionales. La brecha digital generacional es reportada como una constante
por el 50% de los participantes evidenciando diferentes niveles de alfabetizacion digital
entre el personal. La falta de capacitacion especializada es sefialada como una barrera
permanente por el 65% mostrando la ausencia de programas formativos en TICs aplicadas
a recursos humanos. El 45% de los encuestados indica que siempre existe
desconocimiento sobre los beneficios potenciales de las TICs mientras que otro 50%
sefiala que esta situacion ocurre casi siempre, lo que indica una falta generalizada de

conciencia sobre el valor estratégico de la tecnologia en la gestion del talento humano.

Tabla 5 Barreras Organizacionales y Administrativas

o Frecuencia de )
Barrera Descripcion ) Porcentaje
Ocurrencia

Siempre 65%
Estructura

o Procesos burocréaticos que -
organizacional o ) . Casi siempre 30%
dificultan la innovacién

rigida
g Nunca 50
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Total 100%

Siempre 70%
Falta de liderazgo ~ Ausencia de responsables Casi siempre 25%
tecnoldgico con vision tecnologica Nunca 5%
Total 100%
Siempre 60%
Normativas que no P
Politicas internas Casi siempre 35%
ool contemplan el uso de
obsoletas 0
nuevas tecnologias Nunca 5%
Total 100%
Siempre 45%
Rotacion de Cambios frecuentes en la Casi siempre 45%
personal directivo direccion del GAD Nunca 10%
Total 100%

Analisis e Interpretacion

La estructura organizacional representa un impedimento significativo con un 65% de
encuestados que sefiala la persistencia de procesos burocraticos que dificultan la
innovacion. La falta de liderazgo tecnoldgico es identificada como una barrera constante
por el 70% reflejando la ausencia de responsables con vision y competencias digitales. El
60% menciona que las politicas internas se encuentran permanentemente obsoletas sin
contemplar el uso de nuevas tecnologias. La rotacidn del personal directivo es reportada
como una barrera persistente por el 45% de los participantes con otro 45% indicando que
esta situacion ocurre casi siempre lo que afecta la continuidad de proyectos tecnoldgicos

y la visién a largo plazo.
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Tabla 6 Barreras Especificas del Contexto Local

Frecuencia de

Barrera Descripcion ] Porcentaje
Ocurrencia

Siempre 60%

Condiciones geograficas y Casi si 0
Brecha digital asl siempre 35%

o de conectividad propias de

territorial la region Nunca 50
Total 100%
Siempre 65%
Cultura Valores y préacticas Casi siempre 30%

organizacional arraigadas en métodos
0,

tradicionalista convencionales Nunca %
Total 100%
Siempre 70%

Escasez de empresas de P
Falta de proveedores o o Casi siempre 25%
o servicios tecnologicos en la

locales especializados Jona Nunca 5%
Total 100%
Siempre 55%

Falta de experiencias e
Ausencia de marcos P Casi siempre 40%
) similares en GADs

comparativos cercanos Nunca 50

Total 100%

Analisis e Interpretacion
El entorno regional impone desafios particulares con un 60% de encuestados que
identifica una brecha digital territorial permanente debido a las condiciones geogréaficas

y de conectividad propias de la region. La cultura organizacional tradicionalista es
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sefialada como una barrera constante por el 65% reflejando valores y practicas arraigadas

en métodos convencionales. EI 70% destaca la falta permanente de proveedores locales

especializados en servicios tecnologicos lo que limita las opciones de implementacion y

soporte. La ausencia de marcos comparativos es reportada como una barrera constante

por el 55% evidenciando la falta de experiencias similares en GADs cercanos que puedan

servir como referencia para la implementacion de TICs en la gestion del talento humano.

Tabla 7 Limitaciones Normativas y de Seguridad

Frecuencia de

Limitacion Descripcion ) Porcentaje
Ocurrencia
Siempre 55%
Leyes y reglamentos que P
Normativa plblica Y YIEd | Casi siempre 40%
o limitan la innovacion
restrictiva dlglta| Nunca 5%
Total 100%
Siempre 50%
) Temores sobre Casi si 450
Preocupaciones sobre - asi siempre 0
dad de dat vulnerabilidades en la
seguridad de datos » ) . 0
proteccion de informacion Nunca %
Total 100%
Siempre 75%
Cumplimiento de Necesidad de adherirse a Casi siempre 20%
estandares plataformas y sistemas
0,
gubernamentales oficiales Nunca 5%
Total 100%
Siempre 60%
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) ) . Casi siempre 35%
Ausencia de directrices P °

Falta de politicas de _
B claras sobre manejo de Nunca 5%

proteccion de datos ) »
informacion

Total 100%

Anélisis e Interpretacion

El marco regulatorio impone restricciones significativas con un 55% de
encuestados que identifica una normativa publica permanentemente restrictiva que limita
la innovacion digital. Las preocupaciones sobre seguridad de datos son sefialadas como
una barrera constante por el 50% reflejando temores sobre vulnerabilidades en la
proteccion de informacion. El 75% destaca la necesidad permanente de adherirse a
plataformas y sistemas oficiales para cumplir con estdndares gubernamentales lo que
reduce la flexibilidad para adoptar soluciones innovadoras. La falta de politicas de
proteccion de datos es reportada como una limitacion constante por el 60% evidenciando

la ausencia de directrices claras sobre el manejo de informacion sensible del personal.

Discusion

Los hallazgos del estudio sobre las barreras para la implementacion de TICs en el
GAD Municipal de San Jacinto de Buena Fe encuentran resonancia en la literatura
especializada. Autores como Criado y Gil-Garcia (2019) han sefialado que las
administraciones publicas latinoamericanas enfrentan desafios estructurales similares a
los identificados en este trabajo, destacando especialmente como la infraestructura
tecnoldgica obsoleta y la falta de integracion entre sistemas constituyen obstaculos
primordiales para la digitalizacién efectiva. Estos autores argumentan que la

fragmentacion de los sistemas de informacién no solo es un problema técnico sino

también institucional, que refleja las dinamicas de poder y los silos organizacionales
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existentes, lo que coincide con el 70% de encuestados que sefialan la persistente falta de
integracion de sistemas en el GAD estudiado. Asimismo, Pando y Ferndndez (2021)
enfatizan que la dependencia de asignaciones gubernamentales, identificada por el 80%
de los participantes, es un fendmeno recurrente en los gobiernos locales de la region, que
limita la autonomia financiera y la capacidad de planificacion a largo plazo en proyectos

de innovacidn tecnoldgica.

Por otra parte, los resultados referentes a las barreras de conocimiento y la
resistencia al cambio encuentran paralelismos en los estudios de Ramirez-Alujas y
Alvarez (2020), quienes argumentan que la transformacion digital en entidades pablicas
requiere no solo de infraestructura adecuada sino también de un cambio cultural
profundo. Estos autores sostienen que la brecha digital generacional y la falta de
capacitacién especializada, barreras identificadas por el 50% y 65% de los encuestados
respectivamente, constituyen factores determinantes en el éxito o fracaso de las iniciativas
de modernizacion. En esta linea, Hernandez Dominguez (2024) proponen que las
estrategias de implementacion tecnoldgica deben incorporar obligatoriamente
componentes de gestion del cambio y desarrollo de capacidades, abordando
especificamente las resistencias culturales y las preocupaciones sobre seguridad de datos

que, segun el estudio, afectan constantemente al 50% de los participantes.

Las limitaciones organizacionales identificadas, particularmente la falta de
liderazgo tecnoldgico (70%) y la estructura burocrética rigida (65%), son analizadas por
Oszlak (2022) como manifestaciones de un problema mas profundo en la administracion
publica latinoamericana: la dificultad para adaptar estructuras jerarquicas tradicionales a
los requerimientos de agilidad y flexibilidad que demandan las TICs. Este autor plantea

que el liderazgo transformacional es una condicion necesaria pero insuficiente si no se
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acomparia de reformas estructurales en los procesos administrativos y en la cultura
organizacional. De manera complementaria, Sandoval-Almazén y Valle-Cruz (2022)
argumentan que las politicas internas obsoletas y la rotacion de personal directivo,
seflaladas como barreras persistentes por el 60% y 45% de los encuestados
respectivamente, generan discontinuidad en las politicas de innovacion y dificultan la

institucionalizacion de las transformaciones tecnoldgicas en los gobiernos locales.

Finalmente, las barreras especificas del contexto local y las limitaciones normativas
encuentran correspondencia en los planteamientos de Villoria y Ramirez-Alujas (2023),
quienes destacan que la implementacion de TICs en gobiernos subnacionales debe
considerar las particularidades territoriales y no simplemente replicar modelos
estandarizados. Estos autores sefialan que la brecha digital territorial (identificada como
permanente por el 60% de los encuestados) y la falta de proveedores locales
especializados (70%) constituye desafios que requieren soluciones adaptadas al
argumento especifico. En cuanto a las limitaciones normativas, Criado, Valenzuela y
Subirats (2024) argumentan que el marco regulatorio debe evolucionar para equilibrar la
necesidad de cumplimiento y estandarizacion (sefialada como una limitacion constante
por el 75% de los participantes) con la flexibilidad necesaria para la innovacion,

proponiendo modelos de "regulacion &gil" que permitan experimentacion.

4.2 IMPACTO DE LAS TICS EN LA SATISFACCION, EL COMPROMISO DE
LOS EMPLEADOS Y LAPRODUCTIVIDAD DENTRO DEL GAD MUNICIPAL
DE SAN JACINTO DE BUENA FE.

En el contexto actual de transformacion digital que experimentan las instituciones
publicas ecuatorianas, resulta fundamental evaluar de manera sistematica y objetiva como

la implementacion de Tecnologias de Informacion y Comunicacion (TICs) esta
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impactando el capital humano de las organizaciones. El GAD Municipal de San Jacinto
de Buena Fe, como entidad responsable de la administracion y desarrollo local, ha venido
incorporando progresivamente diversas herramientas tecnoldgicas en sus procesos de
gestion del talento humano, generando cambios significativos en las dindmicas laborales.
De ahi la importancia de determinar el impacto que estas tecnologias
especificamente en tres dimensiones fundamentales del desempefio organizacional: la
satisfaccion laboral, el compromiso institucional y la productividad de los empleados
municipales. Estos tres factores constituyen pilares esenciales para el funcionamiento
eficiente de cualquier entidad publica, pues influyen directamente en la calidad del
servicio ofrecido a la ciudadania y en el cumplimiento de los objetivos institucionales.
4.2.1 Encuesta aplicada a los funcionarios del GAD Municipal del cantén San
Jacinto de Buena Fe.
Figura 1 Tiempo de trabajo en el GAD Municipal de San Jacinto de Buena Fe
@ Mas de 6 afios
@ Entre 1y 3 afios

Entre 4 y 6 afios

@ Menos de 1 afio

Nota. La figura muestra el tiempo que tiene laborando el personal.
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Anélisis e interpretacion

El andlisis de los datos revela una notable estabilidad laboral dentro del GAD
Municipal de San Jacinto de Buena Fe. La mayoria significativa de los empleados, un
57.1%, ha dedicado més de 6 afios a la institucion, lo que sugiere un alto grado de lealtad
y arraigo. Ademas, un 36.1% ha trabajado entre 1 y 3 afios, lo que indica una renovacion
constante pero moderada del personal. En contraste, solo un 6.8% lleva entre 4 y 6 afios
en la institucion, lo que podria sefialar un periodo de transicién o cambios en la
contratacion en ese lapso. En conjunto, estos datos reflejan una fuerza laboral
experimentada y comprometida, lo que podria tener implicaciones positivas en la

continuidad y el conocimiento institucional.

Figura 2 Rango de edad

@ 31-40 afos
® 41-50 afios
18-30 afos

Nota. La figura muestra la edad promedio de los funcionarios que fueron encuestados.
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Anélisis e interpretacion

La Figura 14 revela que el grupo predominante de encuestados se encuentra en el
rango de edad de 31 a 40 afos, representando un 48,5% del total, seguido muy de cerca
por el rango de 41 a 50 afios con un 44,4%. Esto indica que la poblacion estudiada se
concentra principalmente en adultos de mediana edad, con una vasta experiencia laboral.
Por otro lado, el grupo de 18 a 30 afios representa una minoria significativa, con solo un

7,1%, lo que sugiere una menor participacion de jévenes en la muestra.

Figura 3 Género

@ Femenino
@ Masculino

Nota. La figura muestra la representacion del género.

Analisis e interpretacion

El anélisis de la distribucion de género en el GAD Municipal de San Jacinto de
Buena Fe revela una ligera predominancia femenina, con un 52,2% de empleadas, en

comparacion con un 47,8% de empleados masculinos. Esta diferencia, aunque no muy
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marcada, sugiere una composicion de género relativamente equilibrada, con una pequefia
inclinacion hacia la presencia femenina. Este dato puede ser relevante para evaluar la
equidad de género en la institucion y para considerar la implementacion de politicas que

promuevan la igualdad de oportunidades.

Figura 4 Nivel de educacion

@ Bachillerato
@ Cuarto nivel
tecnico

@ Tercer nivel

Nota. Esta figura demuestra el grado de preparacion de los empleados Municipales.

Anélisis e Interpretacion

El anélisis de la Figura 16 revela una distribucion diversa en los niveles de
educacién de los encuestados. Se observa que los participantes con bachillerato y tercer
nivel representan los grupos mas amplios, con un 39.6% y un 42.5% respectivamente, lo
que indica una poblacion con una base educativa solida. Por otro lado, un 11.2% posee
un cuarto nivel de educacion, sugiriendo un segmento con estudios de posgrado. El nivel
técnico, con un 6.7%, representa la menor proporcién, lo cual podria indicar una menor

prevalencia de este tipo de formacion en la poblacién estudiada.
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DIMENSION: USO DE LAS TICS EN LA INSTITUCION

Tabla 8 Frecuencia que se utiliza las siguientes herramientas tecnoldgicas en su trabajo

diario
Rara  Ocasional Frecue
Herramienta Nunca nteme  Sjempre Total
vez mente nte P
Computadoras de
escritorio o 12%  30% 25% 20% 13% 100%
portétiles
Teléfonos
inteligertl)te_s para 12% = 16% 35% 25% 12% 100%
trabajo
Correo electrénico
0 0, 0 0, 0
institucional 20% 30% 20% 15% 15% 100%
S'Stzr:fjrgzngt‘zt'on 5% | 35%  25% 10% 1506 100%
Plataformas de 00 5095 10% 20% 10% 100%
videoconferencia
Software
especializ,ado para  30% = 20% 25% 15% 10% 100%
su area
Sistemas de
informacion 30%  20% 25% 15% 10% 100%
institucional
Intranet o portal 0 0 0 0 0
del empleado 10% 30% 25% 20% 15% 100%
Aplicaciones de
mensajeria 20%  30% 25% 15% 10% 100%
instanténea
Plataformas de
capacitacion 30% = 30% 20% 10% 10% 100%

virtual

Nota. Frecuencia de uso de herramientas tecnoldgicas. Computadoras de escritorio o portatiles: 12% las
usa ocasionalmente, 58% frecuentemente y 30% siempre.
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Anélisis e interpretacion

El anélisis de la frecuencia de uso de las herramientas tecnoldgicas en el trabajo
diario muestra que las computadoras de escritorio y portatiles son las méas utilizadas, con
un 20% usandolas frecuentemente.

Los teléfonos inteligentes son herramientas complementarias, utilizadas
ocasionalmente por un 35% y frecuentemente por un 25%. EIl correo electronico
institucional es utilizado moderadamente, con un 20% uséandolo rara vez. Los sistemas de
gestion documental tienen un bajo uso, con un 35% nunca utilizandolos, mientras que las

plataformas de videoconferencia son poco adoptadas, con un 40% nunca usandolas.

El software especializado y los sistemas de informacion institucional tienen una
adopcion moderada, con un uso ocasional o poco frecuente. La intranet y las aplicaciones
de mensajeria instantanea presentan una adopcién mixta, con un 20% usandolas
frecuentemente y un 30% nunca utilizandolas. Finalmente, las plataformas de
capacitaciéon virtual tienen una baja adopcién, con un 30% nunca utilizandolas. En
general, existe una oportunidad para mejorar la integracién y capacitacion en el uso de

estas herramientas tecnoldgicas.
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Figura 5 Tiempo aproximado de dedicacion al uso de herramientas tecnoldgicas en el
trabajo.

@ Menos de una hora
@ Entre1vy3horas

Entre 3y 5 horas
@ Entre 5y 7 horas
® Mas de 7 horas

23,0%

Nota. La figura muestra el tiempo que dedica el personal al trabajo.

Anélisis e interpretacion

La Figura 17 revela que la mayoria de los encuestados (53%) dedica entre 3y 5
horas diarias al uso de herramientas tecnoldgicas en su trabajo, lo que sugiere una
dependencia significativa de la tecnologia en sus actividades laborales. Un 27% utiliza
estas herramientas entre 2 y 3 horas, mientras que un 11% las utiliza mas de 7 horas,
indicando un grupo con una alta intensidad de uso tecnoldgico. Los extremos, con un
porcentaje menor de una hora y entre 5y 7 horas, representan una minoria, sugiriendo
que la mayoria de los trabajadores se sitla en un rango de uso tecnoldgico moderado a

alto.
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Figura 6 Nivel de competencia en el uso de las TICs relacionadas con el trabajo
@ Basico (manejo funciones
hasicas)

@ Intermedio (uso eficiente de la
mayoria de las funciones)

Avanzado (domino todas las
funciones necesarias)

@ Frincipiante (requiero ayuda
constante)

48 0%

Nota. Revela los resultados de la Autoevaluacion de la Competencia en TICs Laborales

Anélisis e interpretacion

El andlisis de la autoevaluacion de los participantes revela un alto nivel de
competencia en el uso de TICs relacionadas con el trabajo, con un 48% que se considera
avanzado y un 38% intermedio, indicando un dominio significativo de las herramientas
tecnoldgicas necesarias. Sin embargo, un 8% se percibe como principiante, lo que sugiere
la necesidad de capacitacion adicional para este grupo. Ademas, un 6% se considera
basico, reforzando la necesidad de implementar programas que mejoren las habilidades
TICs en todos los niveles, para garantizar la eficiencia y productividad en el entorno

laboral.
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DIMENSION: IMPACTO EN LA SATISFACCION LABORAL

Tabla 9 Impacto de las TICs en la satisfaccion Laboral

Afirmacion

Totalmente

en

desacuerdo

En

desacuerdo

Neutral

De

acuerdo

Totalmente
de acuerdo

El uso de TICs ha
mejorado mi
experiencia
laboral en general
Me siento mas
valorado/a cuando
se me
proporcionan
herramientas
tecnologicas
adecuadas
Las TICs facilitan
la realizacion de
mis tareas diarias
Siento menos
estrés laboral
gracias a las
herramientas
tecnoldgicas
La
implementacion de
TICs ha mejorado
el ambiente
laboral
Las tecnologias
que utilizo se
adaptan bien a mis
necesidades
laborales
Recibo suficiente
capacitacién para
usar efectivamente
las tecnologias

10%

5%

8%

12%

6%

4%

10%

15%

10%

12%

18%

10%

8%

15%

25%

20%

20%

30%

30%

20%

25%

30%

40%

35%

25%

35%

45%

30%

20%

25%

25%

15%

19%

23%

20%
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Las TICs me
permiten un mejor
equilibrio entre 5% 12% 25% 35% 23%
vida laboral y
personal
Me siento mas
satisfecho/a con mi
trabajo cuando las
herramientas 7% 8% 25% 40% 20%
tecnologicas
funcionan
correctamente
La calidad de las
herramientas
tecnologicas
disponibles afecta
mi satisfaccion

laboral
Nota. La tabla muestra las opiniones sobre el impacto de las TICs en la satisfaccion laboral y destaca de
acuerdo y totalmente de acuerdo en su mayoria al 50%.

6% 10% 30% 35% 19%

Anélisis e interpretacion

El anélisis del impacto de las TICs en la satisfaccion laboral muestra una
percepcion mayormente positiva entre los empleados, aungue con areas de mejora. El
50% de los empleados considera que el uso de las TICs ha mejorado su experiencia
laboral y facilita la realizacion de tareas diarias, lo que resalta su impacto positivo en la
productividad y eficiencia. Ademas, un 65% se siente mas valorado cuando se les
proporcionan herramientas adecuadas, reflejando la importancia de la tecnologia para el

bienestar en el trabajo.

Sin embargo, aspectos como la reduccion del estrés laboral y el equilibrio entre
vida laboral y personal solo benefician parcialmente a los empleados, con un 30% neutral
0 en desacuerdo. La capacitacion tecnoldgica también muestra puntos de mejora, ya que

un 25% de los empleados no se siente completamente capacitado para utilizar las
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herramientas tecnolégicas. En cuanto a la calidad y funcionalidad de las herramientas, la
mayoria reconoce su influencia en la satisfaccion laboral, aunque también se evidencian
areas en las que la implementacién y adaptacion de las TICs atn podrian optimizarse para

satisfacer mejor las necesidades de los empleados.

Figura 7

Nivel de satisfaccion con las TICs disponibles en su trabajo

30%

25% 25%

25%

20%

15%

8% 9%
2 3

Nota. Este anélisis revela una distribucién variada en la satisfaccion con las TIC en el trabajo, donde se
observa una tendencia positiva con el 50% de los encuestados

10%
5%

0%

Anélisis e interpretacion

El analisis de la Figura 19 revela una distribucion variada en la satisfaccién con
las TICs en el trabajo, mostrando una tendencia bimodal donde los niveles mas altos (5 y
6) concentran el 50% de las respuestas, mientras que existe un grupo significativo (17%)
con muy baja satisfacciéon (nivel 1). La tendencia general es positiva, con un 66% de
encuestados en niveles medio-altos (4-6), aunque persiste un 34% con baja satisfaccion

(1-3), sugiriendo areas de oportunidad para mejorar la implementacion y acceso a las
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tecnologias. La linea ascendente de la figura confirma que, a pesar de la polarizacion,
predomina una percepcidn favorable hacia las TICs disponibles en el entorno laboral.

Figura 8
Aspectos de las TICs que generan mayor insatisfaccion en su trabajo

0,7
06

0,5

0.4
65%

03

‘ o 54%

a5
0, 38% ° 38%
29% 27%

0, 17%

0

[S]

[

Equipos Software dificil Falta de Problemas Falta de Sistemasque Interrupciones Sobrecarga de
obsoletos o de usar capacitacién técnicos soporte técnico no se adaptan a enla informacién
lentos frecuentes mis necesidades conectividad digital

Series1 M Series2
Nota. Este andlisis identifica que la inadecuacion de los sistemas a las necesidades especificas de los

trabajadores (65%) y la sobrecarga de informacion digital (54%) constituyen los principales factores de
insatisfaccion con las TICs en el &mbito laboral

Anélisis e interpretacion

La Figura 20 ilustra los principales factores que generan insatisfaccion con
respecto a las TICs en el entorno laboral. Al analizar los datos, se observa que los
"Sistemas que no se adaptan a mis necesidades"” son la principal causa de descontento,
alcanzando un 65%. Le sigue la "Sobrecarga de informacién digital” con un 54%. En un
nivel intermedio de insatisfaccion, encontramos la "Falta de soporte técnico™ (45%), asi
como la "Falta de capacitacion™ y las "Interrupciones en la conectividad" (ambas con un
38%). Los "Problemas técnicos frecuentes" representan un 27% de insatisfaccion,
mientras que el "Software dificil de usar" llega al 29%. El factor que menos insatisfaccion
genera son los "Equipos obsoletos o lentos™, con un 17%. Estos resultados subrayan la
necesidad de implementar soluciones tecnoldgicas mas personalizadas y de desarrollar

estrategias para gestionar la informacion de manera eficiente, ademas de mejorar el
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soporte técnico (45%) y los programas de capacitacion (38%) para optimizar la

experiencia de los usuarios con las tecnologias disponibles.

DIMENSION: IMPACTO EN EL COMPROMISO LABORAL

Tabla 10 Impacto de las TICs en su compromiso con la institucion

Totalmente
) ., En De Totalmente
Afirmacion en Neutral
desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo

Las TICs me
hacen sentir mas
conectado/a con la
mision de la
institucién
El acceso a
tecnologia
modt_arna aumenta 506
mi orgullo de
pertenecer a esta
institucion
Las herramientas
tecnoldgicas me
permiten
contribuir mas 8% 12% 20% 35% 25%
efectivamente a los
objetivos
institucionales
Me siento mas
comprometido/a
cuapdo puedo 10%
participar en la
implementacion de
nuevas tecnologias
Las TICs facilitan
mi comunicacién
con compafieros y
supervisores,
aumentando mi
sentido de
pertenencia

10% 15% 25% 30% 20%

10% 20% 40% 25%

15% 25% 30% 20%

7% 10% 20% 35% 28%
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La digitalizacién
de procesos me
permite entender
mejor mi rol
dentro de la
institucion
Mi lealtad hacia la
institucién
aumenta cuando 5% 10% 25% 40% 20%
Veo inversion en
tecnologia
Las TICs me
permiten ser mas
autbnomo/a en mi
trabajo, lo que
aumenta mi
compromiso
Mi disposicion
para hacer
esfuerzos
adicionales
aumenta cuando
cuento con buenas
herramientas
tecnoldgicas
Las frustraciones
con la tecnologia
deficiente afectan
negativamente mi
compromiso

laboral
Nota. La tabla muestra las opiniones sobre el impacto de las tecnologias en el compromiso de los
funcionarios fuente encuesta

6% 8% 25% 40% 21%

8% 12% 20% 30% 30%

7% 8% 25% 35% 25%

10% 15% 20% 35% 20%

Analisis e interpretacion

El analisis de la tabla sobre el impacto de las TICs en el compromiso con la
institucién muestra tendencias positivas en su influencia general. Un alto porcentaje de
empleados (40%) esta de acuerdo o totalmente de acuerdo en que el acceso a tecnologia

moderna aumenta su orgullo de pertenecer a la institucién, lo que sugiere que las TICs
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fortalecen el sentido de identidad y pertenencia. De manera similar, el 35% de los
empleados creen que las herramientas tecnoldgicas les permiten contribuir de manera mas
efectiva a los objetivos institucionales. Ademas, el 35% también siente que las TICs
facilitan la comunicacion con compafieros y supervisores, lo que mejora su sentido de

pertenencia.

Sin embargo, hay areas en las que el compromiso es menos fuerte: el 15% de los
empleados no estd de acuerdo con que las TICs aumenten su lealtad o compromiso,
especialmente cuando la tecnologia es deficiente, lo que se refleja en que el 10% ve que
las frustraciones tecnolégicas afectan negativamente su compromiso. Por Gltimo, aunque
un 25% se siente mas autbnomo en su trabajo gracias a las TICs, hay un margen de mejora
en términos de participacion activa en la implementacion de nuevas tecnologias, ya que
el 15% esta en desacuerdo o0 es neutral respecto a esta afirmacion. En general, las TICs
tienen un impacto positivo en el compromiso, pero los desafios tecnoldgicos aun pueden

afectar negativamente la lealtad y el esfuerzo de los empleados.
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Figura 9 Cambios en el nivel de compromiso con la institucion desde la implementacion
de nuevas tecnologias.

@ Ha disminuido ligeramente
@ Haaumentado ligeramente
Ha aumentado significativamente

@ Sehamantenido igual

Nota. La figura muestra el nivel de compromiso de los colaboradores del GAD Municipal del canton San
Jacinto de Buena Fe. Fuente encuesta.

La Figura revela que la implementacion de nuevas tecnologias ha tenido un
impacto positivo en el nivel de compromiso con la institucién, segun la percepcion de los
encuestados. Un 59% reporta un aumento ligero en su compromiso, mientras que un 23%
indica un aumento significativo. Esto sugiere que la adopcion tecnoldgica ha fortalecido,
en gran medida, la relacion de los individuos con la institucién. Sin embargo, un 11%
sefiala que el nivel de compromiso se ha mantenido igual, y un porcentaje menor indica
una ligera disminucion, lo que podria sefialar areas de mejora en la implementacién o uso
de las nuevas tecnologias. En general, la tendencia predominante es positiva, indicando

que las nuevas tecnologias han contribuido a un mayor compromiso institucional.
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Figura 10

Aspectos de las TICs generan mayor compromiso con su trabajo y la institucion

0,9
0,38
07
0,6
0,5
04
03
02
] | d
0
Facilidad para Mejor Reconocimiento Posibilidades de Flexibilidad para Transparencia en Participacion en Mayor visibilidad
realizar mi comunicacion de mi capacitacion el trabajo los procesos iniciativas de de mi
trabajo institucional  desempefio a virtual remoto transformacion  contribucion
travésde digital
sistemas
digitales

Nota. Este analisis evidencia que el reconocimiento del desempefio mediante sistemas digitales (96%) es
el aspecto mas influyente para generar compromiso con el trabajo y la institucién. La facilidad para realizar

las tareas laborales (61,50%) también destaca como un factor significativo.

Anélisis e interpretacion

La Figura 21 presenta los factores relacionados con las TICs que generan mayor
compromiso laboral e institucional. El analisis de los datos revela que el "Reconocimiento
de mi desempefio a través de sistemas digitales"” constituye el factor mas valorado con un
predominante 96%. En segundo lugar, se encuentra la "Facilidad para realizar mi trabajo"
con un 61,50%, mientras que la "Mejor comunicacién institucional™ alcanza un 30,80%.
Los demas factores muestran porcentajes mas reducidos: "Posibilidades de capacitacion
virtual™ (23,10%), "Transparencia en los procesos” y "Mayor visibilidad de mi
contribucion™ (ambos con 23%), "Flexibilidad para el trabajo remoto" (15,40%), y

finalmente la "Participacion en iniciativas de transformacion digital” con apenas un 7%.
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Estos resultados sugieren la importancia de implementar sistemas de reconocimiento
digital y herramientas que faciliten la ejecucion del trabajo como estrategias prioritarias
para aumentar el compromiso organizacional, mientras que aspectos como la
participacion en iniciativas de transformacion digital (7%) parecen tener un impacto

considerablemente menor en la motivacion de los colaboradores.

DIMENSION: IMPACTO EN LA PRODUCTIVIDAD

Tabla 11 Impacto de las TICs en su productividad

Afirmacion Totalmente En De Totalmente

en desacuerd Neutral
acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo 0

Las TICs me
permiten
completar mis 10% 15% 20% 30% 25% 100%
tareas en menos
tiempo

La calidad de mi
trabajo ha
mejorado gracias 5% 10% 15% 40% 30% 100%
a las herramientas
tecnoldgicas

Puedo atender
mas
solicitudes/tramit 8% 12% 18% 35% 27% 100%
es gracias a la
tecnologia

Las TICs me
ayudan a evitar
errores en mi
trabajo

6% 10% 20% 35% 29% 100%
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El acceso a
informacion
digital me permite
tomar mejores
decisiones

7%

13%

18%

35%

27%

100%

Los sistemas
automatizados me
liberan de tareas
rutinarias para
concentrarme en
trabajos mas
importantes

6%

10%

25%

40%

19%

100%

Las herramientas
de colaboracion

digital mejoran el
trabajo en equipo

La tecnologia me
permite dar un
mejor servicio a
los ciudadanos

Las
interrupciones
técnicas y fallos
en los sistemas
afectan
negativamente mi
productividad

El tiempo
dedicado a
aprender nuevas
tecnologias
compensa con el
aumento posterior
de productividad

5%

4%

9%

5%

10%

8%

15%

12%

20%

18%

20%

23%

38%

40%

35%

30%

27%

30%

21%

30%

100%

100%

100%

100%

Nota. La tabla muestra los criterios sobre el impacto de las TICs en la productividad fuente encuesta.

96



Anélisis e interpretacion

El andlisis sobre el impacto de las TICs en la productividad revela una percepcion
generalmente positiva de los empleados, aunque con algunos aspectos a mejorar. La
mayoria de los encuestados considera que las TICs les permiten completar sus tareas en
menos tiempo (55% "De acuerdo™ y "Totalmente de acuerdo”) y que la calidad de su
trabajo ha mejorado gracias a ellas (70%). Ademés, muchos afirman que las herramientas
tecnoldgicas les permiten atender mas solicitudes o tramites, evitar errores en su trabajo
y tomar decisiones mas informadas, con un apoyo significativo en cada caso. Sin
embargo, se observa que, aunque la mayoria percibe mejoras en su productividad, un 9%

sigue considerando que las interrupciones técnicas afectan negativamente su rendimiento.

La adopcion de sistemas automatizados, que liberan tiempo para tareas mas
importantes, también es destacada positivamente por el 59% de los encuestados. En
cuanto a la capacitacion, el 60% opina que el tiempo dedicado a aprender nuevas
tecnologias compensa el aumento en productividad posterior. A pesar de los beneficios,
aun existen areas de oportunidad en cuanto a la optimizacion de los sistemas y la

reduccién de fallos técnicos.
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DIMENSION INTERRELACION ENTRE SATISFACCION, COMPROMISO Y
PRODUCTIVIDAD

Figura 11 Relacion entre su satisfaccion con las TICs y su nivel de compromiso con la
institucion

@ Misatisfaccidn con las TICs no
afecta mi compromiso

@ Misatisfaccion con las TICs
afecta ligeramente mi
compromiso

Mi satisfaccidn con las TICs
afecta moderadamente mi
compromiso

@ Misatisfaccidn con las TICs
afecta significativamente mi
compromiso

@ Misatisfaccidn con las TICs es
determinante para mi
compromiso

Nota. Esta figura muestra la correlacion entre satisfaccion y compromiso con el GAD.

Anélisis e interpretacion

El anélisis de las respuestas sobre la relacion entre la satisfaccion con las TICs y
el compromiso con la institucién muestra una distribucién equilibrada de opiniones, con
un 20% de los participantes en cada una de las cinco opciones. Esto indica que la
satisfaccion con las TICs tiene un impacto diverso en el compromiso de los empleados,
con una parte igual de los encuestados considerando que su satisfaccion no afecta en
absoluto su compromiso, mientras que otros opinan que afecta de manera ligera,
moderada o significativa. Ademas, hay un 20% que considera que la satisfaccion con las
TICs es determinante para su compromiso, lo que sugiere que, para algunas personas, una
experiencia tecnoldgica positiva es clave para su nivel de involucramiento y motivacion

en la institucion.
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Figura 12 Relacion entre su satisfaccion con las TICs y su productividad

@ Misatisfaccidn con las TICs no
afecta mi productivida

@ Wi satisfaccién conlas TICs
afecta ligeraments mi
productividad

Mi satisfaccidn con las TICs
afecta moderadamente mi
productividad

@ Wi satisfaccidn con las TICs
afecta significativamente mi
productividad

@ Misatisfaccién con las TICs es
determinante para mi
productividad

Nota. Demuestra la relacién entre la satisfaccion con las TICs y la productividad es un
area de estudio relevante en el contexto laboral actual.

Anélisis e interpretacion

El andlisis de las respuestas sobre la relacion entre la satisfaccion con las TICs y
la productividad revela que la mayoria de los empleados (85,%) considera que la
satisfaccion con las TICs es determinante para su productividad. Esto indica que una
experiencia tecnoldgica positiva tiene un impacto significativo en la eficiencia y
desempefio de los trabajadores. En contraste, solo un 5% opina que la satisfaccion con
las TICs afecta su productividad de manera ligera, moderada o significativa, lo que
sugiere que para una pequefia parte de la muestra, otros factores podrian tener mas peso
en su rendimiento laboral.

Este resultado destaca la importancia de contar con herramientas tecnolédgicas
adecuadas y bien gestionadas, ya que una mejora en la satisfaccion con las TICs podria

tener un efecto positivo considerable en la productividad.
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Figura 13 Relacion entre su compromiso con la institucion y su productividad

@ WMicompromiso no afecta mi
productividad

@ Micompromiso afecta
ligeramente mi productividad

Mi compromiso afecta
muoderadamente mi
productividad

@ WMicompromiso afecta
significativamente mi
productividad

@ Micompromiso es determinante
para mi productividad

Nota. Esta figura expone el impacto del compromiso en el desempefio laboral
Anélisis e interpretacion

El andlisis de las respuestas sobre la relacién entre el compromiso con la
institucion y la productividad muestra que una gran mayoria de los empleados (78%)
considera que su compromiso afecta ligeramente su productividad. Esto sugiere que,
aunque el compromiso es importante, su impacto en la productividad no es percibido
como un factor determinante, sino mas bien como un elemento que influye de manera
moderada. Un pequefio porcentaje (2%) afirma que su compromiso no afecta su
productividad en absoluto, mientras que solo un 8% y un 6% indican que su compromiso
afecta moderada o significativamente su productividad.

Por otra parte, el 6% restante considera que su compromiso es determinante para
su productividad, lo que resalta que, para algunos, el nivel de involucramiento y
motivacion tiene un impacto directo y significativo en su desempefio laboral. Esto apunta

que la relacion entre compromiso y productividad es percibida principalmente como
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moderada, con una mayoria indicando que el compromiso tiene un efecto positivo,

aunque no necesariamente fundamental, en la productividad.

Figura 14 La implementacion de TICs en el GAD Municipal ha contribuido mas a:

@ Aumentar la satisfaccidn laboral

@ Fortalecer el compromiso
institucional

Minguno de los anteriores
@ WMejorar la productividad
@ Todos porigual

Nota. Esta revela varios aspectos clave sobre su impacto en la administracion y los

servicios publicos.

Anélisis e interpretacion

El andlisis de las respuestas sobre el impacto de la implementacion de las TICs en
el GAD Municipal muestra que la mayoria de los empleados considera que las tecnologias
han tenido un impacto positivo en la satisfaccion laboral (44,8%). Esto sugiere que las
TICs han mejorado la experiencia de trabajo de los empleados, posiblemente al facilitar
su labor diaria y brindarles herramientas mas eficientes. Un 41,8% de los encuestados
opina que las TICs han fortalecido el compromiso institucional, lo que indica que las
herramientas tecnoldgicas también pueden haber influido en la motivacion y el sentido
de pertenencia de los empleados hacia la institucion.

Sin embargo, solo un 2% considera que las TICs han mejorado la productividad,

lo que podria indicar que, a pesar de la satisfaccion y el compromiso mejorados, las
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tecnologias aun no han logrado un impacto significativo en la eficiencia del trabajo. Un
pequefio porcentaje de empleados opina que las TICs han contribuido por igual a todos
los aspectos mencionados (1,7%), mientras que un 9,7% considera que no ha habido
contribucion en ninguno de los aspectos. En resumen, la implementacion de las TICs en
el GAD Municipal ha tenido un impacto mas notable en la satisfaccion laboral y el
compromiso institucional, pero su efecto sobre la productividad es percibido como

limitado.

Discusion

El impacto en la productividad se relaciona con lo que comenta Garcia et al.
(2022), donde menciona que la capacitacion del personal y la adopcion de tecnologias
innovadoras fortalecen la competitividad y productividad. EI impacto del teletrabajo se
relaciona con lo que indica Dahwan (2022), donde menciona que la satisfaccion laboral,

es un mediador importante, que amortigua los impactos negativos del trabajo remoto.

Similitud: La observacién de que la satisfaccion laboral influye en el desempefio

(Dahwan, 2022) se refleja en la percepcion de los empleados sobre el impacto de las TIC.

Por otra parte, la idea de que la capacidad digital influye en el rendimiento
empresarial concuerda con lo que dice Marino-Romero et al. (2023). En cuanto a los
resultado en la investigacion existe una discrepancia con la variabilidad en la percepcion
de la productividad (59% si, 41% no/no sabe) resalta la necesidad de un analisis méas
profundo sobre los factores que influyen en este resultado. Esto indica que, aunque la

mayoria se ve beneficiados, una proporcion significativa no nota mejoras, lo cual puede
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estar relacionado con factores como la variabilidad en las tareas, la infraestructura

tecnoldgica o la capacitacion digital.

4.3 ESTRATEGIAS PARA OPTIMIZAR EL USO DE LAS TICS EN LA
GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL GAD MUNICIPAL DE SAN
JACINTO DE BUENA FE.

En consonancia con el tercer objetivo especifico que busca proponer estrategias
orientadas a optimizar el uso de las tecnologias de informacién y comunicacion (TIC) en
los procesos de gestion del talento humano del GAD Municipal de San Jacinto de Buena
Fe se desarroll6 un andlisis integral de los resultados obtenidos a partir del diagndstico
institucional este andlisis permitié identificar areas criticas donde la intervencion

estratégica resulta prioritaria.

Como resultado se formularon estrategias centradas en tres ejes fundamentales:
fortalecimiento de competencias digitales mejora de procesos organizacionales y
adopcion tecnolégica con enfoque inclusivo, estas estrategias surgen como respuesta
directa a las barreras identificadas y a los impactos negativos sefialados en la fase de
diagndstico garantizando asi su vinculacion directa con el tercer problema derivado: la
necesidad de optimizar el uso de las TIC en la gestion del talento humano especialmente

tras los desafios derivados del contexto post-pandemia.

A continuacion, se enuncian las estrategias generales propuestas:

e Implementacion de un plan de capacitacion continua y segmentada,

orientado a reducir la brecha digital entre funcionarios mediante médulos
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diferenciados segun nivel de familiaridad con la tecnologia. Este plan se

apoyaria en plataformas como Moodle o Google Workspace.

Reestructuracion de los procesos de evaluacion del desempefio y gestion
de permisos mediante herramientas digitales, promoviendo la migracion

del soporte fisico a formatos digitales interoperables con el sistema Sirha.

Disefio e implementacién de una politica interna de transformacion digital,
que incluye incentivos al uso efectivo de herramientas TIC, protocolos de
adopcidn tecnoldgica y lineamientos de gobernanza digital con enfoque

participativo y transversal.

Fortalecimiento de la infraestructura tecnoldgica institucional, priorizando
la conectividad el mantenimiento de equipos la disponibilidad de
herramientas colaborativas (como Teams o Zoom) y la habilitacién de

canales digitales de atencion de al ciudadano.

La formulacién de estrategias para optimizar el uso de las Tecnologias de la

Informacion y la Comunicacion (TIC) en la gestidn del talento humano responde a una

necesidad identificada a lo largo de esta investigacion: la existencia de maltiples barreras,

tanto estructurales como actitudinales, que limitan una adopcion efectiva de estas

herramientas en el contexto institucional del GAD Municipal de San Jacinto de Buena
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En consonancia con lo sefialado por Chiavenato (2009) quien subraya la
importancia de disefiar programas de capacitacion sistematicos que fortalezcan las
competencias del personal en funcidn de las necesidades organizacionales, se propone
una estrategia de formacion digital segmentada. Esta iniciativa permite atender la
diversidad de perfiles tecnoldgicos presentes en el GAD, reduciendo la brecha digital y
fomentando una cultura de aprendizaje continuo. La identificacion previa de los niveles
de competencia TIC, asi como la implementacion de modulos diferenciados, coinciden
con el enfoque metodoldgico de Chiavenato, centrado en la planificacion eficaz del

desarrollo de talento.

Asimismo, la necesidad de digitalizar los procesos clave de la gestion del talento
humano como evaluacién del desempefio, control de asistencia, permisos y gestion
documental responde a las observaciones de Caron & Markusen (2024) quienes afirman
que las organizaciones deben evitar procesos burocraticos obsoletos, y en su lugar, aplicar
modelos de retroalimentacion digital que permitan generar datos confiables y facilitar
decisiones estratégicas. En el caso del GAD, se evidencia que, pese a contar con
herramientas como el sistema Sirha, su subutilizacion limita la eficiencia institucional.
De ahi que la estrategia incluya acciones especificas para migrar los procesos manuales
a entornos digitales interoperables, promoviendo asi la transparencia, la trazabilidad y la

eficacia operativa.

Por otro lado, autores como Edinson y Angel (2005) destacan que la gestion

tecnoldgica implica un proceso de cambio estructural que va mas alla de la simple

introduccién de herramientas; requiere una reorganizacion sustancial de procesos basada

105



en una vision estratégica. En este sentido, la propuesta de establecer una politica
institucional de transformacion digital y un Comité de Innovacion Tecnoldgica no solo
busca ordenar normativamente el uso de las TIC, sino también fomentar el liderazgo
digital y la corresponsabilidad institucional. Esta vision integradora es coherente con los
principios de gobernanza adaptativa, donde la transformacién se construye de manera

participativa y progresiva.

Ademas, la mejora de la infraestructura tecnolégica y la incorporacién de
herramientas colaborativas se vinculan con las recomendaciones de Dolan et al. (2022) ,
quienes sostienen que los sistemas de informacion deben adaptarse continuamente a las
necesidades de los empleados. Las carencias identificadas en conectividad, plataformas
de colaboracién y canales digitales para la atencion ciudadana limitan la eficiencia y
afectan la percepcion del servicio publico. Por tanto, se plantea no solo la dotacion de
equipos, sino la creacion de entornos virtuales que fortalecen el trabajo colaborativo y la

comunicacion institucional.

Finalmente, la inclusion de un sistema de evaluacién y monitoreo continuo
responde a los principios de mejora continua expuestos en la literatura. Como indican
Gobmez Collado et al. (2016), las TIC deben ser evaluadas no solo por su implementacion,
sino por su impacto real en los procesos organizacionales. Establecer indicadores de
adopcion tecnologica, aplicar encuestas de percepcion y generar informes periddicos
permitira retroalimentar la estrategia institucional y ajustar las acciones segun los

aprendizajes obtenidos.
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CAPITULOV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



5.1 CONCLUSIONES

La investigacion revela que el uso eficiente de las TIC en el GAD Municipal de San
Jacinto de Buena Fe enfrenta barreras técnicas y humanas. El 74,1% de los encuestados
no ha recibido capacitacion digital, y el 65,2% percibe resistencia al cambio en
funcionarios antiguos. Esto evidencia una brecha de competencias y una cultura
organizacional poco receptiva. Se concluye que la digitalizacion requiere mas que
infraestructura: necesita formacion continua y gestion del cambio. Un enfoque integral es

clave para una transformacion tecnoldgica efectiva.

Los datos muestran que el 38% de los funcionarios percibe mejoras en su desempefio por
el uso de TIC y un 57% no nota avances en la comunicacion interna. Esto refleja una
adopcion parcial y desorganizada de las tecnologias. La falta de estandarizacion y de
herramientas colaborativas limita la coordinacion entre departamentos. Se requiere una
politica clara de adopcidn tecnoldgica. Ademas, es clave contar con infraestructura que

respalde el trabajo colaborativo y la productividad.

Los resultados del estudio justifican plenamente la necesidad de estrategias para
optimizar el uso de las TIC. Un 67,8% mostré insatisfaccion con la gestion manual de
permisos y vacaciones, y un 71,3% sefialo fallas en la digitalizacion de evaluaciones. Esto
refleja una implementacion tecnoldgica fragmentaria que afecta la gestion del talento
humano. Se proponen acciones urgentes como capacitacion digital, digitalizacion de
procesos, politicas de transformacion digital y mejora de la infraestructura. Su aplicacion

permitird superar barreras, aumentar la eficiencia institucional y fortalecer el compromiso

del personal en un contexto post-COVID-19.
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5.2 RECOMENDACIONES

Formular un plan estratégico de transformacion digital que contemple tanto los
aspectos técnicos como los culturales que inciden en la implementacion de las TIC este
plan debe incluir un diagndstico inicial de capacidades tecnologicas identificar brechas
de infraestructura y competencias digitales estableciendo una hoja de ruta con metas

claras, indicadores de avance y responsables definidos.

Desarrollar un programa de capacitacion continua orientado no solo a mejorar
habilidades técnicas sino también a reforzar competencias blandas como la adaptabilidad,
la colaboracién digital y la gestion del cambio. Este proceso debe estar alineado con las
funciones especificas de cada area permitiendo una apropiacion contextualizada de las

tecnologias.

Institucionalizar una estrategia de mejora basada en innovacion, monitoreo y
evaluacion esta estrategia debe contemplar la creacion de un comité interno de innovacion
tecnoldgica encargado de identificar nuevas soluciones digitales pilotear su

implementacién y valorar su impacto mediante indicadores cuantitativos y cualitativos.
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ANEXOS

ANEXO A.- CERTIFICADO DEL REPORTE DE LA HERRAMIENTA DE
PREVENCION DE COINCIDENCIA Y/O PLAGIO ACADEMICO

CERTIFICADO DEL REPORTE DE LA HERRAMIENTA DE
PREVENCION DE COINCIDENCIA Y/O PLAGIO ACADEMICO

La suscrita, Nancy Magali Rodriguez Gavilanes, mediante el presente cumplo en

presentar a usted, el informe de proyecto de Investigacion titulado “Impacto de las
TIC’s post-COVID-19 en la Gestion del Talento Humano en el GAD

Municipal de San Jacinto de Buena Fe, 2023.” presentado por Maria
Fernanda Bravo Sanchez, egresada de la Maestria en Gestidn Publica, que fue revisado
bajo mi direccion segun resolucion del Consejo Directivo de la Facultad de Posgrado, que
se ha desarrollado de acuerdo al Reglamento de la Unidad de Integracion Curricular de la
Universidad Técnica Estatal de Quevedo y cumple con el requerimiento de analisis del
sistema COMPILATIO el cual avala los niveles de originalidad en un 93% y similitud
7%, del trabajo investigativo. Valido este documento para que la egresada siga con los

tramites  pertinentes, de acuerdo como lo establece el Reglamento.
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ANEXO B.- OFICIO DE AUTORIZACION DEL DESARROLLO DE LA
INVESTIGACION EN GAD BUENA FE

Cl
DEBUENA FE

Oficio No. 0462-DTH-2024
Buena Fe 16 de septiembre del 2024
Ingeniera

Maria Fernanda Bravo Sénchez
Presente.-

De mi consideracién:

En respuesta a su solicitud para desarrollar el perfil de tesis titulado “Impacto de
las TIC's post-COVID-19 en la Gestién del Talento Humano en el GAD Municipal
de San Jacinto de Buena Fe, 2023", nos complace informarle que su solicitud ha
sido aceptada. Reconocemos la relevancia de su investigacién, la cual contribuird
al andlisis y mejora de los procesos internos de gestion del talento humano en
nuestra institucion, especialmente en el contexto de la implementacién de
tecnologias post-pandemia.

Autorizamos el acceso a la informacién necesaria del érea de Talento Humano y
brindaremos la colaboracién requerida para la recopilacién de datos y la
interaccién con los actores involucrados, siempre que se respeten las normativas
internas de confidencialidad y proteccién de datos.

Le extendemos nuestra disposicion para apoyar el desarrollo de su investigacién y
facilitar la coordinacién de cualquier requerimiento adicional.

Agradecemos su interés en contribuir con un estudio que sin duda aportara valor
a nuestro GAD Municipal.
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ANEXO C.- ENCUESTA APLICADA

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS SERVIDORES
ADMINISTRATIVOS DE DEL GAD MUNICIPAL DE
SAN JACINTO DE BUENA FE.

INSTRUMEMNTO
PARA DETERMINAR EL IMPACTO DE LAS TICS EN LA SATISFACCION, COMPROMISO Y
PRODUCTIVIDAD

INSTRUCCIONES

Este instrumento esta

disefiado para evaluar el impacto de las Tecnologias de Informacién y
Comunicacién (TICs) en su satisfaccion laboral, nivel de compromiso vy
productividad. Sus respuestas son confidenciales y seran utilizadas dnicamente
con fines de investigacidn para mejorar los procesos institucionales.

Por favor, responda con
sinceridad a todas las preguntas.

No existen respuestas
correctas o incorrectas, lo importante es su percepcion v experiencia personal.

PARTE I: USO DE TECNOLOGIAS DE
INFORMACION Y COMUNICACION (TICs)

* Indica que la pregunta es obligatoria

Correo electrénico *

|:| Registrar bravos1902@gmail.com como el correo que se incluira al enviar mi respuesta

Coloque las iniciales de su nombre y apellido

Tu respuesta

Area o departamento *

Tu respuesta

Cargo o puesto *

Tu respuesta

Rango de edad: ™

18-30 afnos

31-40 afnos

(I
(I
41-50 anos

Mas de 60 afios

—
] s1-s0 afes
—_J



Género: *

O Femenino
O Masculino

O Prefiero no especificar

*

Nivel de educacién

O Bachillerato
Técnico/Tecnolégico
Tercer niwvel

Cuarto nivel

0000

Otro:

:Cuanto tiempo lleva trabajando en el GAD Municipal de San Jacinto *
de Buena Fe?

Menos de 1 anfno
Entre 1y 3 afios

Entre 4 v & anos

O 00O

Mas de 6 afnos

1. ;Con qué frecuencia utiliza las siguientes herramientas
tecnoldgicas en su trabajo diario?

Nunca, Rara wvez Ocasionalmente Frecuentemente Siempre

Computadoras

de escritorio o O O O O O

portatiles

Telefonos

inteligentes para O O O O O

trabajo

Correo

electrénico O O O O O

institucional



Sistemas de

gestidon o O O O O

documental
Plataformas de
videoconferencia O O O o O

Software

especializado O O O O O

para su area

Sistemas de

informacion O O O O O

institucional
Intranet o portal O O O O O
del empleado

Aplicaciones de

mensajeria O O O O O

instantanea

Plataformas de

capacitacion O O O O O

virtual

2. ;Cuanto tiempo aproximadamente dedica diariamente al uso de
herramientas tecnolégicas en su trabajo?

Menos de 1 hora
Entre 1 v 3 horas
Entre 3 v 5 horas
Entre 5 w7 horas

rMas de 7 horas

00000

3. ;Como calificaria su nivel de competencia en el uso de las TICs
relacionadas con su trabajo?

Principiante (requiero ayuda constante)

Basico (mansjo funciones basicas)

Intermedic (uso eficiente de la Mmayoria de las funciones)
Awvanzado (domino todas las funciones necesarias)

Experto (puedo ensefar a otros ¥y resolver problemas complejos)

00000



PARTE II: IMPACTO EN LA SATISFACCION LABORAL

4. ;En qué medida esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones
sobre el impacto de las TICs en su satisfaccion laboral?

Elusode TICs ha
mejorado mi
experiencia
laboral en
general

Me sientoc mas
valorado/a
cuando se me
proporcionan
herramientas
tecnoldgicas
adecuadas

Las TICs facilitan
la realizacion de
mis tareas
diarias

Siento menos
estrés laboral
gracias a las
herramientas
tecnologicas

Totalmente
En De Totalmente
en Neutral
desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo

O O O O O



La
implementacion
de TICs ha
mejorado el
ambiente laboral

Las tecnologias
que utilizo se
adaptan bien a
mis necesidades
laborales

Recibo
suficiente
capacitacion
para usar
efectivamente
las tecnologias

Las TICs me
permiten un
rmejor equilibrio
entre vida
laboral y
personal

Me siento mas
satisfecho/a con
mi trabajo
cuando las
herramientas
tecnoldgicas
funcionan
correctamente



La calidad de las
herramientas
tecnoldgicas

disponibles O O O O O

afecta mi
satisfaccion
laboral

*

5. En una escala del 1 al 10, donde 1 es "Nada satisfecho"y 10 es
"Completamente satisfecho”,

:;como calificaria su nivel de satisfaccion con las TICs disponibles en

su trabajo?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

W W W W W W W W W W

6. ;Qué aspectos de las TICs actuales generan mayor insatisfaccién *

en su trabajo? (Puede seleccionar hasta 3 opciones)

Sistemas

Falta
Equipos Software Problemas ue no se  Interrupcic
aure . Falta de N , de 9 e

obsoletos dificil de , L tecnicos adaptan a en la
capacitacion soporte ] o

o lentos usar frecuentes . , mis conectivic

técnico .
necesidades
e, ] »

7. ;:Qué mejoras en las TICs contribuirian mas a aumentar su

satisfaccién laboral?

Tu respuesta



PARTE Illl: IMPACTO EN EL COMPROMISO LABORAL

8. ;En qué medida esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones

sobre el impacto de las TICs en su compromiso con la institucion?

Las TICs me
hacen sentir mas
conectadofa con
la mision de la
institucion

El acceso a
tecnologia
moderna
aumenta mi
orgullc de
pertenecer a
esta institucion

Las herramientas
tecnolégicas me
permiten
contribuir mas
efectivamente a
los objetivos
institucionales

Me siento mas
comprometidofa
cuando puedo
participar en la
implementacion
de nuewvas
tecnologias

Las TICs facilitan
mi
comunicacion
con companeros
Y supervisores,
aumentando mi
sentido de
pertenencia

La digitalizaciéon
de procesos me
permite
entender mejor
mi rol dentro de
la institucion

Mi lealtad hacia
la institucion
aumenta
cuando veo
inversion en
tecnologia

Totalmente
en
desacuerdo

O

En
desacuerdo

O

Neutral

O

De
acuerdo

O

Totalmente
de acuerdo

O



Las TICs me

permiten ser

mas autdnomo/a

en mi trabajo, lo O O O O O
que aumenta mi

cCoOMmpromiso

Mi disposicion

para hacer

esfuerzos

adicionales

aumenta O O O O O
cuandc cuento

con buenas

herramientas

tecnologicas

Las frustaciones
con la tecnologia
deficiente

afectan O O O O O

negativamente
mi compromiso
laboral

9. ;Como ha cambiado su nivel de compromiso con la institucion
desde la implementacién de nuevas tecnologias?

Ha disminuido significativamente
Ha disminuido ligeramente
Se ha mantenido igual

Ha aumentado ligeramente

O000®

Ha aumentado significativarmente

10. ;Qué aspectos de las TICs generan mayor compromiso con su
trabajo y la institucién? (Puede seleccionar hasta 3 opciones)
Facilidad para realizar mi trabajc

Mejor cormunicacion institucional

Reconocimiento de mi desempefno a traves de sistermas digitales
Posibilidades de capacitacién virtu

Flexibilidad para el tralbbajo remote

Transparencia en los procesos

Participacion en iniciativas de transformacion digital

oo0odo0o000n

Mayor visibilidad de mi contribucidon



11. ;Qué sugerencias tiene para aumentar el compromiso de los
empleados a través de las TICs?

Tu respuesta

PARTE IV: IMPACTO EN LA PRODUCTIVIDAD

12. ;En qué medida esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones
sobre el impacto de las TICs en su productividad?

Totalmente
en
desacuerdo

Las TICs me

permiten

completar mis O
tareas en menos

tiempo

La calidad de mi

trabajo ha

mejorado gracias a o
las herramientas
tecnolégicas

Puedo atender

mas

solicitudes/tramites O
gracias a la

tecnologia

En

desacuerdo

O

De Totalmente

Neutral
acuerdo de acuerdo

O O O



Las TICs me
ayudan a evitar
errores en mi
trabajo

El acceso a

informacién digital
me permite tomar
rmejores decisiones

Los sistermas
automatizados me
liberan de tareas
rutinarias para
concentrarme en
trabajos mas
importantes

Las herramientas
de colaboracion

digital mejoran el
trabajo en equipo

La tecnologia me
permite dar un
rmejor servicio a los
ciudadanos

Las interrupciones
técnicas y fallos en
los sistemas
afectan
negativamente mi
productividad



Fila TOEl tiempo
dedicado a
aprender nuevas

tecnologias O O O O O

compensa con el
aumento posterior
de productividad

13. (En qué tareas o procesos especificos las TICs han tenido el
mayor impacto positivo en su productividad?

Tu respuesta

14. ;En qué tareas o procesos especificos las TICs han tenido un
impacto negativo o nulo en su productividad?

Tu respuesta

15. ;Qué mejoras tecnoldgicas especificas cree que aumentarian
mas su productividad?

Tu respuesta



16. ;Cémo calificaria la relacion entre su satisfaccién conlas TICs y
su nivel de compromiso con la institucion?

|:| Mi satisfaccion con las TICs no afecta mi compromiso
Mi satisfaccion con las TICs afecta ligeramente mi compromiso

Mi satisfaccion con las TICs afecta moderadamente mi compromiso

Mi satisfaccion con las TICs afecta significativamente mi compromiso

D000

Mi satisfaccion con las TICs es determinante para mi compromiso

17. ;Como calificaria la relacion entre su satisfaccion conlas TICs y
su productividad?

O Mi satisfaccion con las TICs no afecta mi productividad

O o Mi satisfacciéon con las TICs afecta ligeramente mi productividad

O o Mi satisfaccion con las TICs afecta moderadamente mi productividad
O o Mi satisfaccion con las TICs afecta significativamente mi productividad

O o Mi satisfaccion con las TICs es determinante para mi productividad

18. ;Como calificaria la relacion entre su compromiso con la
institucion y su productividad?

Mi compromiso no afecta mi productividad

Mi compromiso afecta ligeramente mi productividad

Mi compromiso afecta moderadamente mi productividad

Mi compromiso afecta significativamente mi productividad

goood

Mi compromiso es determinante para mi productividad

19. ;Considera que la implementacion de TICs en el GAD Municipal
ha contribuido mas a:stitucién y su productividad?

Aurmentar la satisfaccion laboral

Fortalecer el compromiso institucional

Mejorar la productividad o Todos por igual

good

MNinguno de los anteriores

*

*

*



PARTE VI: EVALUACION GENERAL Y SUGERENCIAS *

20. En general, ;Cémo calificaria el impacto de las TICs en su
desempeno laboral?

Cl Muy negativo
o Megativo
= Neutro

o Positivo

0000

o Muy positivo

21. ;Qué aspectos de la implementacion de TICs en el GAD
Municipal de San Jacinto de Buena Fe considera mas exitosos?

Tu respuesta

22. ;Qué aspectos de la implementacion de TICs en el GAD
Municipal de San Jacinto de Buena Fe considera que necesitan
mejorarse?

Tu respuesta

*

23. ;:Qué sugerencias especificas tiene para mejorar el impacto de
las TICs en la satisfaccién, compromiso y productividad de los
empleados?

Tu respuesta

iGracias por su valiosa participacion!
Sus respuestas contribuiran a mejorar la implementacién de
tecnologias en el GAD Municipal.

Fecha

dd/mm/aaaa ]

Enviar e Pagina 1 de 1 Borrar formulario



ANEXO D.- FOTOGRAFIA QUE DOCUMENTA LA ENTREVISTA REALIZADA
A LA DIRECTORA DE TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL DEL
CANTON DE SAN JACINTO DE BUENA FE.




ANEXO E.- FOTOGRAFIA QUE DEMUESTRA LA REALIZACION DE LA
ENCUESTA MEDIANTE UN FORMULARIO EN GOOGLE DRIVE DIRIGIDO
A LOS EMPLEADOS DEL GAD MUNICIPAL DEL CANTON DE SAN JACINTO
DE BUENA FE.
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ANEXO F. - DOCUMENTO DE LAS PROPUESTAS ESTRATEGICAS PARA
OPTIMIZAREL USO DE LAS TICEN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
DEL GAD MUNICIPAL DE SAN JACINTO DE BUENA FE

Srrstd PROPUESTAS ESTRATEGICAS

Las siguientes estrategias fueron formuladas en respuesta al diagndstico realizado en el
estudio con el propdsito de abordar las barreras identificadas en la implementacién de TIC,
mejorar los procesos de gestion del talento humano y fomentar una cultura organizacional

orientada a la innovacién y la eficiencia. Cada propuesta se sustenta en principios de
equidad, sostenibilidad institucional y transformacién digital progresiva.

Accidén Actividades Responsable | Recursos necesarios | Indicadores
Aplicar
diagndstico de
competencias TIC.
Disefiar mddulos
formativos . L, Plataforma e-
. . Direccién de .
basicos, learning (Moodle,
Implementar un . . Talento o
. intermedios y Classroom), N2 de
plan integral de Humano
e avanzados. . personal formador, empleados
capacitacién digital . Unidad de ; )
. Ejecutar o s tiempo laboral capacitados
por niveles . Capacitacion . .
capacitaciones Interna asignado para por nivel.
periddicas capacitacion. Porcentaje de
virtuales y aprobacion por
presenciales. médulo.
Evaluar y certificar Satisfaccién de
aprendizajes. participantes.
Automatizar
gestion de
permisos,
vacaciones . . . .
o . >y Direccion de | Licencia de software | |
Digitalizar asistencia. . % de procesos
o Talento (Sirha u otro), .
procesos clave de Digitalizar el , . ejecutados
L, . Humano escaneres, firma .
gestidn del talento sistema de . .. s digitalmente.
. Unidad TIC | digital, capacitacion .
humano evaluacion del . L. Tiempos de
o institucional técnica.
desempeiio. respuesta
Integrar la firma reducidos.
electrénica en Disminucion de
procesos internos. uso de papel.
Redactary Direccion Personal técnico, Politica
Desarrollar una . . ,
e aprobar Administrati asesoria legal, aprobaday
politica . . . .
e normativa interna va reuniones difundida.
institucional de L e o .
., sobre TIC. Direccidén de participativas, N2 de sesiones
transformacion p y
diital Crear Comité de Talento recursos de del comité.
& Transformacion Humano difusion. Grado de




cumplimiento

Digital. Comité
Elaborar un plan designado del plan.
de adopcién
tecnoldgica con
cronograma.
Diagndstico de N2 de equipos
conectividad y nuevos
. equipos. . ., instalados.
Mejorar q. ‘p‘ , Direccion Presupuesto para .
. Adquisicién de .. . . . Usuarios
infraestructura . Administrati equipamiento, :
L . herramientas de activos en
tecnolégicay . . va proveedores .
. videoconferencia . . . intranet.
herramientas ., Unidad de tecnoldgicos, .
. y colaboracion. , . Cantidad de
colaborativas ., Tecnologia soporte técnico. .
Implementacion reuniones
de intranet virtuales
institucional. realizadas.
Definir
indicadores de
adopcion ) L, . N2 de informes
Establecer un p, . Direccién de Herramientas .
) tecnoldgica. N . emitidos.
sistema de . Planificacion estadisticas, 0 .
L Aplicar encuestas . . % de mejora en
evaluacidny - Direccidn de software de .
. de percepcién . indicadores de
monitoreo del uso Talento encuestas, tiempo
semestrales. .. uso.
de TIC . Humano técnico. .
Publicar informes Retroalimentac
de avance iones
institucional. aplicadas.




