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RESUMEN.

La globalizacién ha hecho que las diferentes instituciones tanto publicas
como privadas reconozcan el aporte significativo del potencial humano en el
desarrollo organizacional, por lo que a través del tiempo, han adoptado enfoques
que les ha permitido lograr que sus recursos alcancen un alto rendimiento,
dando como resultado una 6ptima produccién; por lo que también se enfocan la

contratacion de personal capacitado.

Los Departamentos de Talento Humano, se enfocan directamente en que
el personal que se asigne a los diferentes departamentos sea designado por sus
competencias, considerando esto como una de las mejores estrategias para la
consecucion de objetivos, que generalmente derivan en un resultado de mayor

eficiencia en el desempefio de las labores.

Los modelos por aptitudes estdn direccionados a explotar de mayor
medida las habilidades y conocimientos de cada una de las personas,
considerando no solo la actitud que presentan en cada labor, sino, enfatizando su

comportamiento hacia las metas y consecucién de objetivos que se les asignen.

Este trabajo investigativo recoge y analiza el Modelo de Gestion del
Recurso Humano por Competiciones, que actualmente estan utilizando el
Ministerio de Inclusion Social Zonal Portoviejo; y, el Gobierno Autdbnomo
Descentralizado del Canton Portoviejo, modelo que pretende favorecer y

mejorar en mayor medida el desempefio que tienen los servidores de estas dos

Vil



instituciones publicas; adicionalmente se pretende que esta informacion sea de
ayuda bibliogréfica y de consulta para los estudiantes de esta institucion de

educacion superior.

Como punto de partida se realiz6 una determinacién situacional de la
organizacion, para determinar cOmo se encuentra organizado y estructurado el
sistema de administracién de talento humano; con la finalidad de encontrar o
detectar falencias que existen el proceso de gestion del recurso humano; para de
esta manera establecer como propuesta un Modelo de Gestion del Recurso

Humano que se ajuste a las verdaderas necesidades de la institucion.
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ABSTRACT.

Globalization has made different public and private institutions recognize
the significant contribution of human potential in organizational development, so
over time, they have adopted approaches that have allowed them to achieve high
performance resources, giving as result an optimal production; so the hiring of

trained personnel is also focused.

The Human Talent Departments, are focused directly on the fact that the
personnel assigned to the different departments are designated by their
competences, considering this as one of the best strategies for the achievement
of objectives, which generally result in a result of greater efficiency in the

performance of the work.

The models by aptitudes are directed to exploit to a greater extent the
skills and knowledge of each one of the people, considering not only the attitude
that they present in each task, but, emphasizing their behavior towards the goals

and attainment of the objectives that are assigned to them.

This research work collects and analyzes the Human Resource
Management Model for Competitions, which are currently being used by the
Portoviejo Zonal Social Inclusion Ministry; and, the Decentralized Autonomous
Government of the Portoviejo Canton, a model that aims to favor and improve to

a greater extent the performance of the servers of these two public institutions;



additionally it is intended that this information be of bibliographic help and

consultation for students of this institution of higher education.

As a starting point, a situational determination of the organization was
made to determine how the human talent management system is organized and
structured; with the purpose of finding or detecting flaws that exist in the process
of human resource management; in this way to establish as a proposal a Human

Resource Management Model that fits the true needs of the institution.
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INTRODUCCION.

Una de las actividades que se viene cumpliendo a nivel de todas las
Instituciones en los dltimos tiempos en nuestro pais, es precisamente los
procesos de evaluacién, cuyas acciones se aplican a las diferentes entidades
publicas. En este sentido es importante también desarrollar un plan de
evaluacion de desempefio del personal que labora dentro de las Instituciones del
Estado, lo cual permitira establecer procesos de cambio y mejora en el manejo

del personal.

Este informe se constituye en un documento importante dentro de la
ciencia laboral y el desempefio personal dentro del Ecuador y especificamente en
el canton Portoviejo; pues la conceptualizacion y los datos de campo obtenidos,
han permitido extraer este resultado evaluativo del desempefio dentro de las
instituciones estudiadas. EIl informe consta de capitulos, cada uno de los cuales
cumple un papel fundamental dentro del contexto local. Capitulos en los cuales
se fundamenta tedricamente los procesos evaluativos, donde dan cuenta de la
conceptualizacion, definicion, tipos de evaluacion, importancia y todas las
generalidades que hacen posible comprenden el universo de la evaluacion del

desempefio bajo la perspectiva de noventa grados.

También se presentan los datos tomados del campo dentro de los factores
que se consideran para esta evaluacion como es el desempefio laboral, el humano
actitudinal y las habilidades personales. Igualmente se analizan e interpretan los

resultados, donde se levantan una serie de cuadros estadisticos, los que permiten



entender la situacion de los empleados y/o funcionarios, justificando también el
presente tema, debido a que estas Instituciones en sus afios de vida no ha
aplicado ningun instrumento ni establecido ningin mecanismo que permita
conocer y comprender el desempefio de su personal, aspecto por demas

necesario en toda entidad de servicio publico.

La Constitucion de la Republica del Ecuador en los articulos 226, 227,
228 determina las facultades que tienen las instituciones del estado y asi mismo
los deberes de los servidores y servidoras publico para el cumplimiento de sus
fines bajo los principios de eficiencia, eficacia, calidad, jerarquia,

desconcentracion, recentralizacion, coordinacion, planificacion.



CAPITULO I

1. Problematizacion.

1.1. Tema.

La gestion del talento humano en el desarrollo de los procesos de evaluacion de
desempefio y su incidencia en el Ministerio de Inclusién Social zonal Portoviejo

y Gobierno Autéonomo Descentralizado del Cantdn Portoviejo.

1.2.  Planteamiento del problema.

En la era de la informacion y el conocimiento en que las organizaciones
operan actualmente, la administracion del talento humano se ha convertido en un
pilar estratégico para la gestion de las organizaciones, el personal constituye su
capital intelectual cuya presencia y participacion activa es tan importante como
los procesos, la infraestructura y la misma tecnologia. Sin embargo, a menudo en
las organizaciones encontramos trabajadores inconformes con sus puestos de
trabajo, desorientados acerca de la forma de ejecutar las tareas o simplemente
desmotivados y sin compromiso hacia la organizacion; esto sin duda, influye

negativamente e imposibilita el desarrollo de las entidades.

La inaplicacion de procesos para recompensar al personal; como el uso
inadecuado o cambiante de politicas genera inconformidad, baja dedicacion y

esfuerzo, poca participacion y compromiso en el puesto de trabajo; ademas la



necesidad de contar con programas de incentivos, induce a que el personal se
encuentre poco motivado, incapaz de apropiarse de la mision y vision

organizacional y de generar trabajo en equipo.

Existe un bajo direccionamiento de los programas tendientes al
desarrollo del personal, debido a que los cursos de capacitacion que se dictan se
los hace sin considerar las necesidades del personal; por lo que el nivel de
capacitacion que reciben es bajo, pese a que los seminarios y cursos de
formacion son planificados al inicio del afio y constan en el plan de formacién
continua del talento humano Institucional, se puede evidenciar que existe
deficiencia en su ejecucion provocando que el capital intelectual esté

desactualizado de los ultimos avances y tendencias del conocimiento.

Desde el punto de vista de la administracion del talento humano, una
organizacion viable es aquella que no solo consigue captar el recurso humano
sino que mantiene satisfecho al empleado en su puesto de trabajo, en las
Unidades Académicas existe un grado de despreocupacion en dar mayor
atencion a las relaciones con los empleados en lo referente a programas de
higiene, seguridad en el trabajo, calidad de vida, induciendo a que el talento

humano se sienta descomprometido con su labor asignada.

1.3.  Formulacion del problema.

¢Se estd llevando inadecuadamente la gestion del talento humano en el

desarrollo de los procesos de evaluacién de desempefio en el Ministerio de



Inclusion Social zonal Portoviejo y Gobierno Auténomo Descentralizado del

Cantdn Portoviejo?

1.4.  Delimitacion del problema.

La presente investigacion tiene como objeto de estudio la gestion de
talento humano en el desarrollo de los procesos de evaluacion y su incidencia en
el Ministerio de Inclusién Social Zonal Portoviejo y el GAD Portoviejo, se
analizara la informacion correspondiente al periodo 2015 de las dependencias

pertinentes

CAMPO: Derecho.

AREA: laboral.

ASPECTO: Determinar los efectos del proceso de interdiccion judicial del
demente frente a sus derechos constitucionales considerando las normas
contenidas en el CC, CPC y el COGEP.

DELIMITACION ESPACIAL: El espacio a desarrollar la investigacion
serd provincial.

DELIMITACION TEMPORAL: La investigacion se realizara desde junio

del 2016 hasta agosto del 2016.

1.5. Objetivos.

1.5.1. Obijetivo general.




Determinar que la inadecuada Gestion del Talento Humano provoca
ineficiencia e ineficacia en la ejecucion de los Procesos Administrativos del
MIES Zonal Portoviejo y GAD Portoviejo, para disefiar una propuesta que

mejore la situacion actual en base de la problemaética existente.

1.5.2. Objetivos especificos.

. Analizar informacion bibliogréfica sobre la Gestion del Talento Humano

y su relacion con los Procesos Administrativos.

. Elaborar un Diagnostico Situacional de la Gestion del Talento Humano y
su relacion con los Procesos Administrativos del MIES Zonal Portoviejo y GAD

Portoviejo.

. Disefar un Sistema de Gestion del Talento Humano basado en
competencias para el MIES Zonal Portoviejo y GAD Portoviejo, sobre la base

del diagnostico situacional elaborado.

1.6.  Justificacion.

Como justificacion para la elaboracidn de este trabajo de investigacion
formativa se describe lo siguiente: La evaluacion del desempefio, cumple un
papel protagonico en las empresas y entidades, ya que con ello se logra analizar
al personal, su capacidad, fortalezas y debilidades; y sobre todo porque nos

evidencia criterios para dar cambios profundos a las empresas, compafiias y



demaés entidades publicas y privadas. Es importante resaltar también la exigencia
que hace la LOSEP hacia los procesos continuos de evaluacion, cuyos
enunciados se exponen el articulo 215 y 216 donde ademas se aclara un tipo de

evaluacion necesaria y programada

El presente tema de investigacion tiene vital importancia y esta
encaminado a determinar como un adecuado manejo de la gestion del talento
humano ayudara a mejorar el desempefio del personal que labora cuyo capital
humano es el eje principal en una organizacion que dinamiza los procesos
institucionales y es esencial gestionarlo y ser el participe principal de su

desarrollo personal y profesional.

Investigar esta problematica se fundamenta en que existe ineficiencia e
ineficacia, y violaciones constitucionales donde afecta al trabajador en su
desempefio laboral, existiendo preocupacion de mejorar la situacion actual,
dotando a dichas instituciones de mecanismos Yy herramientas técnicas
administrativas que ayuden a desarrollar un trabajo ordenado, ademas de que el

talento humano tenga sentido de pertenencia con la Institucion.



CAPITULO IlI.

2. Marco tedrico referencial y conceptual.

2.1. Marco teérico.

2.1.1. Laevaluaciéon.- Concepto.

La evaluacion es el proceso de monitoreo-vigilancia sistematizado y
estructurado de acuerdo a los requisitos de una determinada area del
conocimiento o de las actividades sociales, que esta guiada por unos supuestos

tedricos y ha establecido de una manera explicita unos procedimientos.

Hay que reconocer dentro del argumento sobre la evaluacion, que la
evaluacion se basa en la revision de la informacion existente, discusiones con
todas las partes interesadas y estudios de impacto; sin embargo, en este mismo
ambito se puede ubicar a la evaluacion del desempefio puesto que el mecanismo y
los recursos son los mismos, podemos citar que la evaluacion da cuenta de su
funcion dentro de cualquier actividad, bajo este concepto y relacionando al tema

objeto de esta tesis se reconoce que evaluacion es un proceso gque permite:

Validar y redefinir las actividades de la empresa (tal como la seleccion y

capacitacion).



Brindar informacién a los empleados que deseen mejorar su futuro

rendimiento

2.1.2. Objetivos de la evaluacion.

Parra Urdaneta (2000)*, sobre los objetivos de la evaluacién del
desempefio indica que estos pueden ser sintetizados en los siguientes criterios:

1. Que el potencial humano con el que se cuenta se le permita una
amplia aplicacion en su ambito de trabajo.

2. Considerar un buen trato al recurso humano con el que se cuenta, ya
que este es quien da la productividad a la organizacion o empresa.

3. Proporcionar oportunidades de desarrollo y condiciones de efectiva
participacion de todos los miembros de la organizacion, teniendo
presentes por una parte los objetivos organizacionales y por otra, los
objetivos individuales. (p. 73).

Cohen (2005)?, manifiesta que la evaluacién permite tomar decisiones a
través de la comparaciéon de distintas alternativas, tanto en la vida cotidiana
como en los proyectos, en general, sean estos sociales o productivos, publicos o
privados, se requiere de la evaluacion para adoptar decisiones racionales, frente
a estos tres criterios podemos concluir que el objetivo de la evaluacion del
desemperio es facilitar el conocimiento de los recursos humanos en cuanto a su
capacidad productiva y de gestion; dentro del campo puramente administrativo,
la evaluacién del desempefio permite reconocer pardmetros de caracter
organizacional, de control y adn de direccion con los cuales viabilizar el trabajo

en una empresa. (p. 128).

! Parra Urdaneta, Mauricio. (2000). La Evaluacién de desempefio y la Gestién de RR.HH. [En
linea]. Recuperado el: 16-08-2017. Disponible en:
http://www.rrhhmagazine.com/articulos.asp?id=28

222 Cohen, Ernesto. (2005). Evaluacién de Proyectos Sociales. Espafia. Editores Siglo XXI.



Es en el siglo XX cuando las organizaciones empiezan a darles la
verdadera importancia a sus empleados por su gran aporte hacia el éxito; la
gestion por competencias es un proceso que se continla adoptando por las
organizaciones en busca de una herramienta que permita alcanzar los objetivos
planteados. Alrededor del mundo son muchas las empresas que han adoptado la
gestion por competencias entre las cuales se puede mencionar: Pepsi, Kimberly
Clark de México, American Express, Colgate Palmolive Internacional, Walmart,
Motorola, Walt Disney, entre muchas otras. Independientemente de la actividad
a la que se dediquen las organizaciones acogen este enfoque debido a los
beneficios que puedan otorgar, dejando de lado la gestion del recurso humano de

las areas administrativa y de servicios de la institucion.

Los nuevos desafios de este mundo globalizado a los que se enfrentan las
organizaciones han llevado a reconsiderar la importancia del factor humano,
considerandolo como elemento sin el cual la organizacion puede funcionar. Por
lo anteriormente mencionado se puede decir que las organizaciones estan
adoptando la gestion del recurso humano como una herramienta estratégica que
facilita el logro de los objetivos organizacionales a través de la gestion del
conocimiento, habilidades y actitudes de las personas. La evaluacion del
desempefio laboral del personal es vista como un tramite mas que hay cumplir,
sus resultados no son utilizados para detectar necesidades de capacitacion,
tampoco para realizar ningun tipo de incentivo que sirva para motivar al
personal; por el contario estos resultados son archivados y no se les da el uso

apropiado que beneficie a la institucion y a las personas.
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Montes & Gonzalez (2006)°, sobre la evaluacion del desempefio indican:

Para la evaluacién del desempefio se utiliza Unicamente el instrumento
Eval-01 del Ministerio de Relaciones Laborales, no se utiliza ningan otro
instrumento que permita obtener apreciaciones del desempefio de la
persona por parte de sus compafieros y clientes internos y externos. En
general los resultados de la evaluacion del desempefio son buenos pero
pueden llegar a ser excelentes si se identifican aspectos que se pueden
reforzar y desarrollar en las personas; la autoevaluacion que cada una de
las personas que laboran en una empresa se realiza les ayuda a fortalecer
y corregir sus tareas, ademas las incentiva a fortalecer conocimientos,
con esto se lograra una mejora positiva en el personal con que la
empresa u organizacion cuenta.

La deficiente gestion del recurso humano por competencias origina que
los nexos de comunicacion sean débiles entre las diferentes areas,
limitando de esa manera que se conozcan las necesidades y expectativas
del personal y se den soluciones a estas generando una actitud positiva y
propositiva para el trabajo, con estas actividades realizadas para el
fortalecimiento de conocimientos y comportamientos escasamente
apoyan al mejor desenvolvimiento del personal en el ambito laboral,
debido a que estas acciones no son provenientes de un plan de
capacitacion institucional sino mas bien las capacitaciones a las que
asiste el personal son resultado de invitaciones de organismos externos
como se lo puede corroborar con los certificados de asistencia que
reposan en la secretaria de la institucion.

Para concluir, la institucién no cuenta con los instrumentos que permitan
realizar los procesos de reclutamiento, seleccion, evaluacion del
desempefio y capacitacion del personal, como lo supo manifestar la
persona encargada de talento humano de la institucién durante una
entrevista preliminar, la evaluacién es un instrumento y a la vez un
mecanismo que facilita el manejo de los recursos humanos dentro de una
empresa, Rojas y Santos afirman que la evaluacion es el proceso de
monitoreo-vigilancia sistematizado y estructurado de acuerdo a los
requisitos de una determinada area del conocimiento o de las actividades
sociales, que esta guiada por unos supuestos tedricos y ha establecido de
una manera explicita unos procedimientos como la evaluacion de noventa
grados que es una evaluacién que lo hace el jefe inmediato superior a su
subordinado y sus resultados son directos y se puede analizar e
interpretar bajo comparaciones entre uno y otros factores, unos y otros
indicadores y sobre todo entre los trabajadores.

® Montes, M., & Gonzalez, P. (2006). Seleccion de Personal. Espafia. Editores Siglo XXI.

11



La evaluacion del desempefio de 90 grados para esta investigacion toma
como factores al desempefio laboral, lo humano/actitudinal y las
habilidades. Cada factor cuenta con sus respectivos indicadores siendo
15, 11 y 15 respectivamente.

Por su parte la Ley Orgénica del Servicio Publico, LOSEP (2010)*,
dentro de las evaluaciones aporta con la escala de evaluacion describiendo en el
Art. 78 las siguientes: “a) Excelente; b) Muy Bueno; c) Satisfactorio; d) Regular;

y, ¢) Insuficiente” (p. 34).

El trabajo de investigacion implica todo el proceso de clasificacion,

tabulacién, anlisis e interpretacion de datos.

En su primera fase se expone un compendio general de la Alcaldia, luego
se clasifica por departamentos y por fin se desarrolla un trabaja amplio

describiendo e interpretando el nivel de desempefio de cada trabajador.

En el informe expuesto Unicamente se hace ciertas aclaraciones sobre los
resultados, donde se posiciona y se ubica a los trabajadores. En estos resultados
se aclara la importancia del factor de desempefio laboral y los indicadores de
servicio al cliente, trato social al mismo, los cuales constituyen realmente la
caracteristica principal de la labor que cumplen todos y cada uno de los
trabajadores que labora en la Ministerio de Inclusion Social Zonal Portoviejo y

el GAD Portoviejo.

* Asamblea Nacional. (2010). Ley Orgénica de Servicio Publico LOSEP. Registro Oficial
Suplemento 294 de 06-10-2010. Ultima modificacion: 11-junio-2015. Estado: Vigente.
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2.1.3. Fundamento juridico.

Constitucion de la Republica del Ecuador.- (2008)°, garantiza y establece los
derechos de las personas, lo cual se estructurd bajo la concepcion del buen vivir,
teniendo entre uno de sus ejes estratégicos la educacion, que se hace referencia
en la seccion séptima, Articulo27:

La educacion es un derecho de las personas a lo largo de su vida y un
deber ineludible e inexcusable del estado. Constituye un area prioritaria
de la politica publica y de la inversion estatal, garantia de la igualdad e
inclusion social y condicion indispensable para el buen vivir. (p. 18).

Siendo relevante que en las instituciones publicas se priorice una
adecuada gestion del personal que labora en ellas, con la finalidad de que el

servicio que se va a brindar sea un servicio de calidad.

El Articulo 225°, sobre las funciones de las instituciones publicas y los
servicios que éstas brindan indica: “Para la prestacion de servicios publicos o

para desarrollar actividades econdmicas asumidas por el Estado”. (p. 128).

El Articulo 2297, sobre las servidoras y servidores publicos establece
que: “La ley definird el organismo rector en materia de recursos humanos y

remuneraciones para todo el sector publico” (p. 129).

El Articulo 334% en referencia a la capacitacion y formacién del personal

humano que labora en las instituciones publicas indica: “El Estado garantizara la

®> Asamblea Constituyente. (2008). Constitucién de la Reptblica del Ecuador. Montecristi,
Ecuador: Lexis S.A. Registro Oficial N° 449 del 20 de octubre del 2008.

® Ibidem.

" Ibidem.
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formacion y capacitacion continua de las servidoras y servidores publicos a
través de escuelas, institutos, academias y programas de formacion o

capacitacion del sector publico. (p. 132).

Ley Orgénica de Servicio Pablico.- LOSEP, (2010)°, Articulo 1, sobre los
principios  indica:  “Calidad, calidez, competitividad, continuidad,
descentralizacion, eficacia, eficiencia, equidad” (p. 1), en los cuales se sustenta
para estimular a los servidores publicos a ofrecer servicios publicos de calidad a

la ciudadania.

El Articulo 2% tiene como objetivo: “Propender al desarrollo
profesional, técnico y personal de las y los servidores publicos, para lograr el
permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia calidad, productividad del estado
y sus instituciones” (p. 1), lo cual considera que mediante la proyeccion y el
desarrollo de un sistema de capacitacion por parte de los Departamentos de
Talento humano hacia el personal humano, se lograria un mejoramiento y por lo

tanto eficiencia en las instituciones publicas.

Adicionalmente también el Articulo 3!, estable que: “Aplicacion
obligatoria en materia de recursos humanos y remuneraciones, en toda la

administracién pablica” (p. 1), direccionado a garantizar la adecuada gestion del

8 Asamblea Constituyente. (2008). Constitucién de la Reptblica del Ecuador. Montecristi,
Ecuador: Lexis S.A. Registro Oficial N° 449 del 20 de octubre del 2008.

° Asamblea Nacional. (2010). Ley Orgénica de Servicio Pablico LOSEP. Ley O. Registro Oficial
Suplemento 294. 6-octubre-2010. Ultima modificacion: 11-junio-2015. Estado Vigente.

' Ibidem.

1 Ibidem.
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recurso humano y con ello la calidad en el servicio ofrecido por estas

dependencias.

El Articulo 222, en lo referente a los deberes derechos y prohibiciones,
en el literal b, se manifiesta que el servidor publico deberd: “Cumplir
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” (p. 16);
por lo que es conveniente que la persona conozca con exactitud cuales son sus

funciones, actividades y competencias que debe desarrollar.

Como parte fundamental en el Articulo 52, de la LOSEP (2010) =, se
establece: “Las atribuciones y responsabilidades de las unidades de
administracion del Talento Humano” (p. 34); aunado a los literales d, e, i, j en
los cuales se identifica los lineamientos sobre los cuales se llevara a cabo la
administracion del talento humano a traves de la elaboracion y aplicacion de
manuales con enfoque en la gestion de competencias laborales, administracion
de un sistema integrado de desarrollo institucional, aplicacion de técnicas en lo
que concierne a seleccion de personal, capacitacion y desarrollo profesional, asi
como la evaluacion del desempefio de manera anual, capacitaciones anuales

entre las importantes.

De acuerdo a lo expuesto en Articulo 53*, indica que:

2 bidem.
3 Ibidem.
1% |bidem.
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El sistema integrado de desarrollo del talento humano es el conjunto de
politicas, normas, métodos y procedimientos orientados a validar e
impulsar las habilidades, conocimientos, garantias y derechos de las y los
servidores, con el fin desarrollar su potencial y promover la eficiencia,
eficacia, oportunidad, interculturalidad, igualdad y la no discriminacién
en el servicio publico para cumplir con los preceptos de esta Ley. (p. 42).

Considerando que la conformacion del sistema integrado de desarrollo
del talento humano del servicio publico son los subsistemas de planificacién del
talento humano; es decir, como se encuentran clasificados cada uno de los
puestos, el reclutamiento que existio, y la seleccion de personal que se realizo;
considerando ademas la formacion, la capacitacién, el desarrollo profesional
acompafiada de la evaluacion del desempefio, todo esto esta estipulado en el

articulo 53 de la presente ley.

Plan Nacional del Buen Vivir. - (2013-2017)" , en el Segundo Objetivo, se
encuentra manifestado: “Mejorar las capacidades y potencialidades de la
ciudadania” (p. 122), lo cual esta relacionado con uno de los derechos de los
ciudadanos establecidos en la Constitucion de la Republica del Ecuador; ademas
establece como politica publica 4 en el segundo objetivo del PNVBL ; de
manera que se establece como politica 4: “Generar procesos de capacitacion y
formacion continua para la vida, con enfoque de género, generacional e
intercultural articulados a los objetivos del Buen Vivir” (p. xx), proyectando
con esto que los servicios que se ofrece a la ciudadania sean acorde a las
necesidades y ademas de alta calidad, logrando de esta manera aprovechar y

maximizar cada uno de los recursos con los que cuenta y se dota a las

> UNICEF Ecuador. (2013). Plan Nacional del Buen Vivir. [En linea]. Recuperado el: 16-08-
2017. Disponible en: https://www.unicef.org/ecuador/Plan_Nacional _Buen_ Vivir_2013-
2017.pdf
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instituciones que comprenden el sector publico, por lo cual se hace
supremamente necesario el disefio, conformacion y aplicacion de procesos de
formacion y capacitacion profesional, tal como se encuentra establecido el

primer lineamiento.

2.1.4. Fundamento tedrico.

En base al presente tema investigativo, y a la bibliografia existente, se
consider6 el andlisis realizado por Reyes Montesdeoca (2009) , quien en su
estudio pone de manifiesto el gran significado que implican el conocimiento
obtenido por los profesionales, los mismos que mejoran colectivamente con las
habilidades e interés que tengan en realizar las actividades de su trabajo, por lo
que es beneficioso adoptar la gestion del talento humano como una herramienta
estratégica de gestion que permitird a las organizaciones publicas y privadas ser
mas profesionales en el momento adecuado de una evaluacion de desempefio a
la gestion del funcionario. Se manifiesta ademas que las competencias de un
puesto de trabajo pueden ser detectadas por un panel de expertos conformado
por algunos miembros de la organizacion. El objetivo que se persigue con la
implementacion de la gestion es lograr el mejoramiento continuo, porque se
realiza un analisis situacional de la institucion, para luego centrarse en el analisis
del departamento de recursos humanos sus funciones y procedimientos. También
se identifican problemas vinculados con el clima organizacional, carencias y
conflictos en el puesto de trabajo los cuales permiten definir las unidades y
perfiles profesionales para todos los cargos de la institucién. Ademas se

establecen las competencias acorde a los objetivos de la institucién orientadas a
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ofrecer un servicio de calidad, recalcando la importancia de la socializacion del
modelo para su aplicacién y desarrollo. Como complemento se realiza también
un programa de evaluacion del desempefio con el afdén de medir la eficiencia de
los empleados de las areas del Ministerio de Inclusion Social Zonal Portoviejo y
GAD Portoviejo, y promover el mejoramiento continuo mediante la evaluacion
del cumplimiento de las competencias que se realicen en dicha gestion de talento
humano al momento de desarrollar dichos proceso de evaluacién de desempefio
dando como resultado si dicha gestion tuvo el éxito adecuado dentro de lo
desarrollado por el funcionario, en este caso que se direcciono al Ministerio de
Inclusion Social zonal Portoviejo y Gobierno Auténomo Descentralizado del

Canton Portoviejo.

Velédsquez , en su trabajo investigativo consider6 como un antecedente
adicional que una adecuada gestion del recurso humano por competencias sirve
como una de las herramientas estratégicas en una institucion o empresa; la
considera de esta manera por cuanto la buena utilizacion de esta lograr cumplir
con los objetivos institucionales, ademas de que el trabajo del personal se puede
proyectar en funcion de las competencias de cada uno de ellos en sus puestos de
trabajo definidos; la investigacion de Velasquez la inicia mediante un analisis
situacional de la cadena de Supermercados ElI Conquistador, el control de
calidad existente, las competencia, y el andlisis FODA, se direcciona
posteriormente con el recurso humano existente; una vez unificada esta
informacién se logra definir los perfiles de competencias que deben tener cada
uno de los puestos de trabajo de cada empleado, con esto la institucién o

empresa rendird tanto en productividad como en calidad de servicio. Ademas
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logra definir fases de ejecucion de un sistema de gestion del recurso humano el
mismo que permitira una mejor estructura organizacional del supermercado,
enfocando los objetivos, conjuntamente con los diversos procesos que el &rea de

recursos humanos emplea a fin de generar una propuesta ejecutable.

2.1.5. Fundamento filosoéfico.

Para Carvalho (2016), en su investigacién hace resefias de diferentes
etapas de vida del ser humano, iniciando desde las épocas prehistoricas, en la
que hace énfasis en las monumentales construcciones que se erigieron en la
antiguedad, y sobre todo en el antiguo Egipto, Asiria y Mesopotamia, las cuales
confirman que al ejecutar una direccion, guia y proyeccion de metas, todo
trabajador puede aunar esfuerzos para concretar obras que como se ha indicado,
han sido a través de la historia reconocidas como obras grandiosas, y que aun
permanecen hasta nuestros dias, como ejemplo en construccion estan las
piramides de Egipto, como ejemplo de ciencia estan los pergaminos egipcios, de
aproximadamente unos 1300 afos; asi también, en la Republica China, podemos
encontrar las famosas parabolas de Confucio, las cuales indican préacticas

direccionadas a la buena administracion publica.

Munch (2010) ¥’ , manifiesta que:

A pesar de los progresos en el conocimiento humano, la ciencia de la
Administracion no surgié sino al principio del siglo XX. La teoria
general de la administracion (TGA) es un enfoque nuevo del

16 Carvalho Veras da Silva, Diogenes Henrique. (2016). La literatura sobre fenicios en el
territorio brasilefio: origenes y razones. http://eprints.ucm.es/39468/1/T37845.pdf

" Munch, L. (2010). Administracién del Capital Humano. Reimpresion. México: Editorial
Trillas.
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conocimiento humano y para que apareciera fue necesario que
transcurrieran siglos y circunstancias histéricas que finalmente darian las
condiciones necesarias para ello.

La primera ilustracion de administracion fue elaborada en 5000 a.C. por
los sumerios quienes fueron ademas la primera civilizacién conocida que
registrd las operaciones comerciales. Dos mil cuatrocientos afios mas
tarde, los egipcios fueron pioneros en lo que respecta a descentralizacion
del mando y las actividades.

El primer concepto reconocido de organizacion fue elaborado por los
hebreos cerca de 1491 a.C., mientras que Nabucodonosor, rey del
imperio babilénico, fue el primero en incentivar a sus subordinados
(principalmente militares y campesinos) mediante el salario.

(p. 92).

Carlos Cardona (2017)*8, menciona en su obra Fundamentos de Administracion
lo siguiente:

Se ha venido desarrollando el concepto de administracion y sus diversos
orientes, es asi que el origen de la administracién como una ocupacion ha
permitido que se puedan hacer estudios e averiguaciones que permitan
identificar técnicas y métodos que mejoren la fabricacion e idoneidad de
las naciones.

De alguna u otra forma el hombre siempre ha realizado actividades con el
unico fin de lograr un objetivo, para lo cual se practicé la administracion
de forma rudimentaria al planificar, organizar, dirigir y controlar el
trabajo.

En Egipto asi como en Mesopotamia se pudo identificar actividades de
planificacién del pais en vista de los problemas suscitados debido a
fendmenos naturales que les obligo a organizarse para mitigar sus efectos
primeramente y aprovechar las oportunidades que se les ostentarian
posteriormente, como el desarrollo de la agricultura asi como también la
manufactura, la industria y las artes las cuales habian sobrepasado
bastante dichos desarrollos.

En la edad media la cual se extiende desde el siglo V hasta XV se pueden
determinar que existieron algunas peculiaridades entre las que se puede
distinguir, el Feudalismo donde surge la formacion de feudos quienes
ejercian su poder de dominio sobre la nueva clase denominada la de los

8 Cardona Ramirez, Carlos. (2017). Fundamentos de la Administracién. México. Edicién
Kindle
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ciervos quienes debian trabajar como pago a la proteccién que les daba el
sefior.

Los hechos més relevantes que se pueden destacar dentro de la edad
moderna estd el mercantilismo donde se desarrollaron las actividades
comerciales con mayor intensidad principalmente el comercio exterior
cuyo afan era obtener utilidades.

En el transcurso del siglo XX las organizaciones pasaron por tres etapas
distintas. La era de la industrializacion clasica, la era de la
industrializacion neoclésica y la era de la informacion.

Asi se puede constatar como la administracion es tan antigua como el
hombre, y su evolucion se ha venido dando a la par con los cambios en el
entorno; se han adoptado enfoques que han permitido que el hombre
aproveche sus recursos Yy sean estos productivos. (p. 110).

Cuadro 1. Las tres etapas de las organizaciones en el transcurso del siglo

INDUSTRIALIZAC

INDUSTRIALIZACI
ON CLASICA

Periodo

Estructura Org.
Predominante

1900-1950

Funcional,
Burocratica,
centralizada

ION
NEOCLASICA

1950-1990

Matricial y Mixta
énfasis en la

departamentalizaci
6n por productos

Cultura Teoria X, orientada Transicion
Organizacional al pasado a las Orientada al
tradiciones y presente y a lo
valores. Valor ala actual.
experiencia. Enfasis en la
adaptacion al
ambiente
Era de la Era de la
industrializacién industrializacién
clasica neoclasica
Periodos 1900-1950 1950-1990
Estatico, previsible, Intensificaciony
Ambiente pocos cambios y aceleracion de los

organizacional

graduales. Pocos
desafios ambientales

cambios ambientales

Modos de tratar
a las personas

Las personas
elaboran productos
inertes y estaticos.

enfasis en las

normasy en los
controles rigidos

Las personas son

recursos organizacionales

que deben ser

administrados. Enfasis en

los objetivos
organizacionales

Administracion
de personas

Relaciones
industriales

Administracién de
recursos humanos

ERADE LA
INFORMACION.

1990-

Fluida y Flexible,
totalmente
descentralizada-

Teoria Y. Orientada
al futuro. Enfasis
en el cambio y en
la innovacion,
valora el
conocimiento y
creatividad

Eradela
informacison

Después de 1990

Variable, imprevisible,
turbulento, con
grandes e intensos
cambios

Las personas son
seres humanos

proactivos e
inteligentes que deben
ser impulsados.
Enfasis en la libertad

Gestion del talento
humano

Fuente: Chiavenato, I. 2011 Administracién de Recursos Humanos. P. 9%°

19 Chiavenato, 1. 2011 Administracion de Recursos Humanos. P. 9
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Robbins. (2003)%, manifiesta:

Taylor queria producir una revolucién mental en los obreros y en los
gerentes, mediante la creacién de lineamientos claros para mejor la
eficiencia de la produccion. Definio cuatro principios de la
administracion. Argumentaba que el solo hecho de seguir esos principios
significaria prosperidad tanto para gerentes como para obreros. Estos
ultimos ganarian mas y la gerencia obtendria mas utilidades.

El mismo autor, al usar las técnicas de la administracion cientifica, fue
capaz de definir la mejor manera de hacer cada tarea. De ahi que
seleccion6 a las personas indicadas para el trabajo y les ensefio como
hacerlo de una mejor manera. Para motivar a los obreros, impuso planes
de incentivos salariales. En términos generales, Taylor consiguié mejorar
la productividad, en forma consistente, alrededor de 200% o mas, y
reafirmo la funcion de los gerentes, como encargados de planificar y
controlar, y la de los obreros, de actuar conforme a las instrucciones.

A continuacion, se muestra un resumen de los principios de la gerencia
cientifica formulados por Taylor, los cuales a pesar de haberse publicado
hace méas de 85 afios no se encuentran muy alejados de las creencias
fundamentales del administrador moderno.

Principio de planteamiento: sustituir en el trabajo el criterio individual
del operario, la improvisacion y la actuacion empirico-practica, por los
métodos basados en procedimientos cientificos. Sustituir la
improvisacion por la ciencia, mediante la planeacion del método.

Principio de la preparacion: seleccionar cientificamente a los trabajadores
de acuerdo con sus aptitudes y prepararlos, entrenarlos, para producir
mas y mejor, de acuerdo con el método planeado. Ademés de la
preparacion de la mano de obra, preparar también las maquinas y equipos
de produccion, como también la distribucion fisica y la disposicién
racional de las herramientas y materiales.

Principio de control: controlar el trabajo para certificar que esta siendo
ejecutado de acuerdo con las normas establecidas y segun el plan
previsto. La gerencia debe cooperar con los trabajadores para que la
ejecucion sea lo mejor posible.

Principio de la Ejecucion: distribuir distintamente las atribuciones y las
responsabilidades, para que la ejecucion del trabajo sea disciplinada. (p.
30)

2 Robbins, Stephen. (2003). Fundamentos de la Administracién. México. Editorial Prentice
Hall. Tercera Edicién.
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Da Silva (2002)21, en referencia a la administracion define:

Fayol define administracion como el acto de realizar actividades
administrativas, las cuales son las funciones de prever, organizar, dirigir,
coordinar y controlar que, en conjunto, constituyen el proceso
administrativo:

Prever: intento de evaluar el futuro mediante un programa y de hacer
previsiones para llevarlo a cabo (esta funcion dio origen a la funcién de
planeacion); Organizar: movilizar los recursos humanos y materiales para
poner el plan en accion;

Dirigir: establecer orientaciones para los empleados y conseguir que las
tareas se cumplan,

Coordinar: conseguir la unificacion y la armonia de todas las actividades
y esfuerzos,

Controlar: verificar que las tareas de cumplan de conformidad con las
reglas establecidas y expresadas por la direccion. (p. 148)

Hurtado (2008) %, en su investigacién proyectiva sobre el comportamiento
humano, manifiesta:

Los estudios buscan analizar los efectos que ejercian las condiciones
fisicas sobre los trabajadores y sobre la produccién. EIl resultado mas
importante de sus analisis es que los factores psicosociales como el
reconocimiento y la conciencia de pertenecer a un grupo, son Mas
importantes para el nivel de produccion que las condiciones fisicas del
trabajo y los incentivos salariales. También, de la escuela del
comportamiento humano, Lewin propuso los grupos de trabajo como
factor para mejorar la productividad. Otro exponente de esta escuela fue
Maslow, quien observo que la motivacion es muy importante para
mejorar la productividad de los individuos, quienes se mueven siempre
en busca de satisfacer necesidades que se encuentran jerarquizadas.

A través del tiempo se puede apreciar como ha venido evolucionando la
forma de conducir las organizaciones, los diferentes cambios en el
entorno han hecho que se adopten diferentes enfoques; es asi que del
énfasis en el cargo o funcion para alcanzar la eficiencia, se pasa al énfasis
de las organizaciones en la estructura organizacional, para posteriormente
dar la importancia que se merece a las personas.

21 Da Silva Reinaldo. (2002). Teorfas de la Administracién. Espafia. Editorial Paraninfo.
22 Hurtado de Barrera, Jacqueline. 2008. Metodologia de la investigacién, una
comprension holistica. Caracas, Ediciones Quiron.
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Elton Mayo analiza los efectos que tienen las condiciones fisicas del
trabajo en las actitudes de las personas y consecuentemente en el
desempefio laboral; por esta razon se orienta el estudio a aspectos del ser
humano como los sentimientos, actitudes, motivacion entre otros. (p.
137)

Rabago (2010) %, en referencia a los factores de Herzberg, indica:

Frederick Herzberg formulé la llamada teoria de los dos factores para
explicar mejor el comportamiento de las personas en situaciones de
trabajo. Este autor plantea la existencia de factores que orientan el
comportamiento de las personas.

Factores higiénicos o factores extrinsecos: Se localizan en el ambiente
que rodea a las personas, y abarcan las condiciones en que ellas
desempefian su trabajo. Como estas condiciones son administrativas y
decididas por la empresa. Los principales factores higiénicos son el
salario, los beneficios sociales, el tipo de direccion o supervision que las
personas reciben de sus superiores, las condiciones fisicas y ambientales
de trabajo, la politica y directrices de la empresa.

Factores motivacionales o factores intrinsecos: Se relacionan con el
contenido y la naturaleza de las tareas que ejecuta el individuo; por tanto,
estos factores se hallan bajo el control del individuo, pues se refiere a lo
que hace y desempefia. Los factores motivacionales involucran los
sentimientos de crecimiento individual, el reconocimiento profesional y
las necesidades de autorrealizacion, y dependen de las tareas que el
individuo realiza en su trabajo.

Chiang, Martin & Nufiez (2010)*, analizan la teoria de Hezberg &
Snyderman indicando:

Herzberg, Mausner y Snyderman (1959), formulan la teoria bifactorial
sobre la satisfaccion del trabajo. Los objetivos que en sus investigaciones
perseguian eran, de una parte, determinar y aislar cuales eran los factores
responsables de la satisfaccion o insatisfaccion de los trabajadores. Por
otro lado, pretendian analizar la incidencia o repercusion que tanto la

%3 Rabago Lopez, Eduardo. (2010). Gestion por Competencias. Espafia. Editorial Netbiblo.

** Chiang Vega, Margarita. Martin Rodrigo, Marfa José. Nufiez Partido Antonio. (2010).
Relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Universidad Pontificia
Comillas, Santiago de Chile.
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satisfaccion como la insatisfaccién tenian en relaciéon al rendimiento
laboral. (p. 175).

Chiang, Martin & Nufiez (2010)%, en referencia a las actividades
organizacionales determinadas por el personal humano, indica que:

Considerando la importancia del Talento humano dentro de las
actividades organizacionales se ha visto pertinente escoger la teoria de
los factores de Herzberg como sustento del tema de investigacion, en
vista de que en ella se consideran aspectos fundamentales que motivan al
trabajador a desarrollar un adecuado desempefio en sus actividades de
trabajo, logrando consecuentemente la generacion de ventaja competitiva
para la organizacion. Asi también se puede evidenciar en esta teoria la
importancia que se le da al crecimiento y realizacion individual del
trabajador como a las condiciones laborales que proporciona la empresa
al trabajador, las cuales tienen repercusion en su satisfaccion y
rendimiento, de tal manera que importante realizar un andlisis de cada
uno de estos aspectos para que se puedan obtener beneficios en ambas
direcciones.

Por otra parte dentro de los factores que se consideran en esta teoria estan
aquellos que se los puede adaptar en los diferentes subsistemas o
procesos de la gestion del recurso humano, lo que significa que su
aplicacion permite generar un sistema en el cual se establecen politicas y
directrices para los procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion y
evaluacion del desempefio; proporcionando entonces las condiciones
necesarias para que los colaboradores alcancen su crecimiento,
autorrealizacion y sus esfuerzos sean reconocidos por la organizacion; y
estos puedan alcanzar un buen rendimiento en el desempefio de sus
labores.

Si bien es cierto la Gestion del Recurso Humano basada en competencias
estad orientada a las personas y con ello a los subsistemas en los que
intervienen de manera directa, por lo que es necesario tomar en cuenta
aquellos otros aspectos que contribuyen a mantener motivadas a las
personas y sin los cuales se produce insatisfaccion en los mismos. (p.
182).

% Chiang Vega, Margarita. Martin Rodrigo, Marfa José. Nufiez Partido Antonio. (2010).
Relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Universidad Pontificia
Comillas, Santiago de Chile.
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2.1.6.

Fundamento cientifico.

Para Chiavenato (2008)%, considera la Administracién de Recurso Humano

como:

La Administracion de Recursos Humanos, ARH, es una funcion
administrativa dedicada a la adquisicion, entrenamiento, evaluacion y
remuneracion de los empleados. En cierto sentido los gerentes son
gerentes de personas porque estan involucrados en actividades como
reclutamiento, entrevistas seleccion y entrenamiento. El profesional de
recursos humanos enfrenta diversos desafios en el logro de su objetivo en
las organizaciones. Este objetivo puede resumirse en la blsqueda
permanente de coincidencias entre los intereses del recurso humano y los
intereses del propietario, para el mejor desarrollo de la organizacién a la
cual estan integrados, sin olvidar el contexto social en el cual se
desenvuelven. En términos concretos, el principal desafio del especialista
en recursos humanos es lograr el mejoramiento permanente de las
organizaciones de las que forman parte, haciéndolas mas eficientes y mas
eficaces. Ser eficiente implica utilizar la cantidad minima de recursos
necesarios para la produccion de bienes y servicios. Ser eficaz implica
lograr la produccion de estos bienes y servicios adecuados, de manera
que sean aceptables para la sociedad. Estos dos factores conducen a
mejores niveles de productividad.

La respuesta que el especialista de recursos humanos da al desafio
indicado, es el mejoramiento del desempefio y de las aportaciones del
recurso humano a la organizacién. (p. 323).

El recurso humano y la evaluacién al desempefio.- Fernandez (2017)%, en

referencia a la evaluacion al desempefio indica:

La tarea de evaluar el desempefio constituye un aspecto basico en las
organizaciones; es una funcion esencial que de una u otra manera suele
efectuarse en toda organizacion moderna.

Al evaluar el desempefio la organizacién obtiene informacion para la
toma de decisiones; si el desempefio es inferior a lo estipulado, deben

% Chiventao, Idalberto. (2008). Gestién del Talento Humano. Espafia. Ediciones McGraw-Hill
Interamericana.

%" Fernandez Lépez, Felisa. (2017). Apoyo administrativo a la gestion de recursos humanos.
Espafia — Logrofio La Rioja. Editorial Tutor Formacion.
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emprenderse acciones correctivas; si el desemperio es satisfactorio, debe
ser alentado.

Considerando lo indicado un correcto método para evaluar el desempefio
del personal humano con que cuenta una institucion y/o empresa, permitirad que
exista una formal gestién de este recurso, ademas de que también deben de

evaluarse y confrontarse los procedimientos utilizados.

Munch (2010) %, indica ademas:

Los procesos de reclutamiento y seleccion, de induccion, las decisiones
sobre promociones, compensaciones y adiestramiento y desarrollo del
recurso humano requieren informacion sistematica y documentada
proveniente del sistema de evaluacion de desemperio.

En este orden de ideas, al puntualizar el impacto de la evaluacion del
desempefio sobre la gestion de recursos humanos, sus principales
contribuciones son las que se indican a continuacion:

a.- Captacion de Recursos Humanos revisar y valorar los criterios de
seleccion.- Poner en evidencias debilidades existentes entre personas
procedentes de una determinada seleccién revisar programas de
reclutamiento y seleccion a realizar en el futuro.

b. Compensaciones.- Completar en forma eficaz la politica de
compensaciones basada en la responsabilidad de cada puesto y en la
contribucion que cada persona realiza en funcion de los objetivos del
puesto.

c. Motivacion.- Contribuir como medio eficaz para servir de instrumento
de motivacion, y no sélo de valoracion cuantitativa

d. Desarrollo y Promocion.- Es una magnifica ocasion para analizar la
accion, definir objetivos y planes de actuacion.

Confrontar los diferentes puntos de vista de los diferentes niveles
jerarquicos y abordar los problemas de relaciones interpersonales, asi
como el clima de la empresa.

Obtener datos para el desarrollo de cada persona en su carrera
profesional, sirviendo de base a la programas de planes de carrera

28 Munch, L. (2010). Administracion del Capital Humano. Reimpresion. México:
Editorial Trillas.
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e. Comunicacion.- Permite el dialogo constante entre los responsables y
los subordinados, tanto en la comunicacion de resultados como en la
planificacion y proyeccion de acciones a seguir en el futuro y de
objetivos a conseguir.

f. Adaptacion al Puesto de Trabajo.- Facilitar la operacion de cambios.
Obtener del trabajador informacion acerca de sus aspiraciones a largo
plazo.

Integrar al trabajador al puesto a través de un proceso de seguimiento.

g. Descripcion de Puestos.-  Analizar las caracteristicas del puesto
desempefiado, asi como su entorno.

Revisar los objetivos previstos en cada puesto de trabajo

Capacitacion.

Detectar necesidades de Capacitacion, tanto personal como colectiva.

A estos efectos, debera tenerse presente que evaluar el desempefio del
trabajador no debe ser considerado un ejercicio de examen anual, ni un
procedimiento para juzgar y sancionar, sino fundamentalmente ayudar,
colaborar y mejorar las relaciones humanas en la empresa. Es, en
definitiva, un analisis del pasado, en el momento presente, para proyectar
el futuro. (p. 115).

Fernandez (2017)%, en referencia sobre los principios de la evaluacion al
desempefio manifiesta:

La evaluacion de desempefio debe estar fundamentada en una serie de
principios basicos que orienten su desarrollo. Estos son:

La evaluacion del desempefio debe estar unida al desarrollo de las
personas en la empresa.

Los estandares de la evaluacion del desempefio deben estar
fundamentados en informacidn relevante del puesto de trabajo.

Deben definirse claramente los objetivos del sistema de evaluacion del
desempefio

El sistema de evaluacion del desempefio requiere el compromiso y
participacion activa de todos los trabajadores

El papel de juez del supervisor-evaluador debe considerarse la base para
aconsejar mejoras.

% Fernandez Lépez, Felisa. (2017). Apoyo administrativo a la gestion de recursos humanos.
Espafia — Logrofio La Rioja. Editorial Tutor Formacion.
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Sin embargo, de este proceso, con frecuencia, no se alcanzan resultados
satisfactorios en razon de que en su desarrollo suelen aparecer
distanciamientos, ya sea por sentimientos de explotacion, indiferencia o
infrautilizacion; conflictos, por resultados malentendidos, choque de
intereses 0 pocas muestras de aprecio; errores en la utilizacion de las
técnicas y herramientas; problemas de aplicacion por deficiencias en
normas y procedimientos y otros.

La basqueda de una metodologia de evaluacion del desempefio que sea
capaz de mejorar la interaccion entre el empleado y la empresa para el
logro de un beneficio mutuo, posibilitando la creacion de las condiciones
para un adecuado desempefio, medido en términos de esfuerzo, capacidad
y percepcion de su rol en la empresa, de parte del trabajador, y de
factores del entorno, es uno de los retos mas importantes del profesional
de recursos humanos.

Las metas de la organizacion y las metas personales son mas faciles de
conjugar cuando los puestos de trabajo estan definidos en términos de
tareas especificas, criterios para medir esas tareas y competencias
requeridas.

La labor de definir el trabajo, revisar el desempefio y, consecuentemente,
programar el futuro es doble, pues requiere profunda involucracion del
supervisor y del trabajador, de acuerdo con lo anterior, evaluar el
ejercicio supone el desarrollo de un proceso que se inicia con la
simbolizacion de las tareas de parte de la organizacion y del trabajador,
bajo un esquema que permita al mismo expresar su concepto respecto a si
mismo en su actividad profesional y los mecanismos que estiman
convenientes para optimizar sus niveles de productividad y satisfaccion,
sus necesidades y aspiraciones. De esta manera, evaluar el desempefio
requiere que, tanto el supervisor-evaluador como el trabajador-evaluado,
analicen en profundidad y decreten las causas del desempefio; ya sea
insatisfactorio, para eliminarlas, o exitoso, para que se repitan. (p. 98).

Métodos de evaluacion del desempefio.- Urbina (1992)*, en referencia a los

métodos idoneos para realizar la evaluacion al desempefio del personal humano

de una institucion y/o empresa, indica:

% Urbina Soria, Javier. (1992). El Psicélogo: Formacién, ejercicio profesional y prospectiva.
Meéxico D.F. Universidad Nacional Auténoma de México.
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Diversos autores coinciden en cuanto a sefialar los objetivos de cualquier
programa de evaluacion del desempefio. Entre estos, pueden mencionarse
los siguientes: Adecuar el trabajador al cargo; distribuir incentivos
salariales; permitir el mejoramiento de las relaciones empresa-empleado;
establecer controles sobre la conducta de las personas o provocar
cambios en su conducta; detectar necesidades de adiestramiento; tomar
decisiones de despido; manejar la politica de sueldos y salarios. Sin
embargo, las organizaciones tradicionalmente han utilizado estos
procesos, casi exclusivamente, para tomar decisiones relativas a premios
y sanciones para el recurso humano. (232).

El Método de Evaluacién del Desempefio por Resultados.- Para Cortazar
(2007)*, la evaluacién por resultados es uno de los métodos utilizados en la
evaluacion del desempefio, exponiendo que:

El método de evaluacion por resultados se cimienta en la fijacion de
metas como técnica unida a la evaluacion del desempefio. Este es un
dispositivo para informar a los empleados sobre el progreso aprehendido
frente a las metas fijadas; tal retroalimentacion personal o impersonal,
absoluta o comparativa puede acrecentar la productividad.

La fijacion de metas es un proceso participativo que consta de dos pasos
fundamentales: planificar el desempefio y determinar y comunicar a los
empleados la forma en que estan desempefiando su trabajo y cumpliendo
con los objetivos. Comparar resultados esperados con resultados
efectivos para identificar puntos fuertes, débiles y medidas correctivas,
contribuyendo con ello al logro de los objetivos empresariales. (p. 73).

Los criterios de desempefio.- Fernandez (2017)*, como criterios de desempefio

del personal humano que labora en una institucion, manifiesta que:

Son hitos, tasas o datos del resultado deseado en la ejecucion de alguna
tarea. Los criterios de ejercicio estan correspondidos con las funciones
principales del puesto y constituyen no s6lo una lista de tareas sino que
describen lo que el empleado debe lograr en el desempefio de su puesto.

%! Cortazar Velarde Juan Carlos. (2007). Entre el Disefio y la Evaluacion: El papel crucial de la
implementacion de los programas sociales. Chile. Ediciones Banco Interamericano de
Desarrollo.

%2 Fernandez Lépez, Felisa. (2017). Apoyo administrativo a la gestion de recursos humanos.
Espafia — Logrofio La Rioja. Editorial Tutor Formacion.
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Fijar criterios de desempefio permite empequefiecer la quimera de
elementos de subjetividad en el proceso de evaluacion.

En el método de evaluacion por secuelas, la fijacion de criterios de
desempefio supone la fijacion de una norma o nivel esperado de
“produccion”, y la comparacion de los resultados de cada empleado o
equipo con esa norma. De la misma manera como se mide el desempefio
de una organizacion mediante datos, el desempefio de las personas hay
que administrarlo con datos. Fijados los criterios de desempefio, al
momento de la evaluacion, el evaluador hace una representacion de los
resultados del empleado. Es importante que se hayan realizado revisiones
periddicas, tanto de los criterios de cartera inherentes a cada tarea, como
de los equitativos en forma separada. La evaluacion adecuada busca
mejorar el desempefio, desarrollar posibilidades, permitir la
comercializacion de recompensas y el conocimiento del permisible del
trabajador.

Las acciones a cumplir son:

Valoracién del cumplimiento general de los criterios de desempefio
Evaluacidn del logro determinado de los objetivos

Investigacion de los logros especiales alcanzados

Instituir el plan de mejoras para el desarrollo del trabajador. (p. 115).

El proceso de evaluacion y sus dificultades.- Mondy & Noe (2005)*, sobre
las dificultades que se presentan en un proceso de evaluacion, establece:

Entre los factores mas frecuentes que pueden ocasionar problemas en el
proceso de evaluacion del desempefio se encuentran:

Que se definan criterios de desempefio inequitativos

Que se presenten discrepancias en las calificaciones por que los
supervisores-evaluadores no sigan pautas basadas estrictamente en los
meritos.

Que los supervisores-evaluadores no mediten la evaluacion del
desempefio como una oportunidad sino como una obligacion

Que se desarrollen prejuicios personales

Que se presente el efecto “halo”

Que se sobrestime o subestime al evaluador

Que se presente el efecto de tendencia central

Que se produzca un efecto de indulgencia

Que se evalue por inmediatez

* Wayne Mondy, R. Noez, Robert. (2005). Administracién de recursos humanos. Meéxico.
Editores Pearson Educacion.

31



Que se evalle por apariencia externa, posicién social, raza, etc.
Cuando el supervisor-evaluador no entiende la responsabilidad que se le
asigna. (p. 215).

El profesional de Recursos Humanos y la evaluacion del desempefio.- Alles
(2006)*, sobre la evaluacion al desempefio que realiza el profesional de recursos
humanos, analiza:

La evaluacion del desempefio sirve como guia de la calidad de la labor
del profesional de recursos humanos. Tanto el disefio del sistema como
sus procedimientos suelen ser responsabilidad del profesional de recursos
humanos. El profesional de recursos humanos elegira la metodologia a
utilizar considerando los objetivos del mismo. Si el objetivo consiste en
evaluar el desempefio durante el pasado y en la autorizacién de sanciones
y reconocimientos, es probable que se prefieran enfoques de caracter
comparativo. Si lo que se busca es mejorar la gestién del recurso
humano, quizas deban emplearse métodos basados en resultados, como el
descrito antes. Sin embargo, independientemente de la técnica
seleccionada, es necesario que el enfoque adoptado sea utilizado por los
gerentes de la organizacion. El profesional de recursos humanos debera
identificar estrategias para lograr que los gerentes y supervisores-
evaluadores asuman con entusiasmo y capacidad esta responsabilidad.

Por otro lado, si el proceso de evaluacion indica que es frecuente el
desempefio de bajo nivel, seran muchos los trabajadores excluidos de los
planes de promociones y transferencias, sera alto el porcentaje de
problemas de personal y bajo en general el nivel de dinamismo de toda la
empresa. Niveles altos de empleados que no se desempefian bien pueden
indicar la presencia de errores en varias facetas de la gestion de recursos
humanos. Es posible, por ejemplo, que el desarrollo de los recursos
humanos no se corresponda con los planes de promocién profesional,
porque los candidatos no se seleccionan adecuadamente. Puede ocurrir
también que el plan de recursos humanos sea erréneo, porque la
informacién obtenida del anélisis de puestos sea incompleta o se hayan
postulado objetivos equivocados. Las fuentes de error son multiples y
requieren una cuidadosa inspeccion de toda la funcion que cumple el
profesional de recursos humanos en la empresa. Los resultados de las
evaluaciones del desempefio constituyen el termémetro de las
condiciones humanas de la organizacion. (101).

 Alles, Marha Alicia. (2006). Desempefio por competencia. Evaluacion de 360°. Buenos Aires.
Ediciones Granica.
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CAPITULO II1.

3.1.  Metodologia.

En esta seccién se muestran aspectos como el tipo de investigacion, las
técnicas y procedimientos que fueron utilizados para llevar a cabo la

investigacion.

3.2. Modalidad de la investigacion.

Para la obtencion de informacion, el desarrollo y los resultados de la
presente investigacion se utilizd el método cualitativo, considerando que lo que
se debe de demostrar es la conducta y apreciaciones que el personal humano y
de recursos manifiestan dentro de la institucién o empresa, en referencia a los
diferentes procesos que se realizan como el reclutamiento, la seleccion, las
evaluaciones a las capacidades y al desempefio. Ademas se busca determinar los
errores y falencias que la empresa tiene al no aprovechar las capacidades que

tiene individualmente cada persona que labora.

También se utiliz6 el método cuantitativo ya que al utilizar los
instrumentos de encuestas se beben de cuantificar los datos obtenidos, estos
resultados nos permiten emitir un criterio en cuanto al analisis e interpretacion

de ellos.

3.3.  Tipo de investigacion.
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Exploratoria.- Nos permite conocer cual es el problema que afecta a la
institucion, y con ello tener una idea concreta sobre los procesos de gestion del
recurso humano que se estan realizando, debiendo de llevar un registro, que
permita un analisis e interpretacion de cada tema recopilado durante la
investigacion.

Explicativa.- Nos ayudar a analizar el problema que se plantea en la presente
investigacion, logrando resolver las interrogantes planteadas.

De campo.- Es la investigacion que se realiza en el propio sitio objeto del
estudio; con lo que facilita la recoleccion de informaciobn como encuestas,
entrevistas y revision documentaria, que servira como antecedente, lo que nos
obliga a trasladarnos a las instalaciones del Ministerio de Inclusién Social Zonal

Portoviejo y Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Portoviejo.

3.4.  Poblacion y muestra de la investigacion.

Poblacion.- La poblacion objeto del presente estudio de investigacion es el
personal administrativo Ministerio de Inclusion Social Zonal Portoviejo y GAD
Portoviejo, con un numero de 11 personas.

Censo.- Para este caso especifico y en vista de que el nimero de la poblacion a
ser estudiada es pequefia se ha optado por realizar un censo poblacional en el
cual se involucrara a todo el personal administrativo y de servicio que labora en

esta institucion.
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Variable Independiente: “La inadecuada gestidn del talento humano en el desarrollo de los procesos de evaluacion”

ABSTRACTO

CONCRETO

CONCEPTUALIZACION

CATEGORIAS

INDICADORES

ITEMS

TEC-
INSTRUMENTOS

La deficiente gestion del

recurso

humano por competencias incide en

nivel de desempefio

laboral

del

personal administrativo y de servicios

Organismo Publico
Personeria Juridica
Estado

-Reclutamiento
Seleccion

De las siguientes fuentes de
reclutamiento cual utiliza la

institucion para llenar sus
vacantes.
Por queé medio de

reclutamiento conocié de la
existencia de la vacante en la
institucion

Se encuentran definidos los
requisitos para someter a un
puesto a concurso de meritos.
Posee la institucion los
documentos.

ENTREVISTAS

ENCUESTAS
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Variable Dependiente: “En el desarrollo de los procesos de evaluacién de desempefio en el Ministerio de Inclusién social y gobierno

autonomo descentralizado del canton Portoviejo”

ABSTRACTO CONCRETO

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS

Los servidores publicos deben De las siguientes fuentes de reclutamiento
conducirse  con integridad, cual utiliza la institucion para llenar sus
imparcialidad y honestidad, y vacantes.

manejar los asuntos del publico | Organismo Publico Por qué medio de reclutamiento conocid de
con simpatia, eficiencia, rapidez, | Personeria Juridica -Reclutamiento la existencia de la vacante en la institucion
y sin  prejuicios ni malos | Estado Seleccion Se encuentran definidos los requisitos para
manejos.  Deben  asimismo someter a un puesto a concurso de meritos.
esforzarse por garantizar el uso Posee la institucion los documentos.
apropiado, eficaz y eficiente de

los fondos publicos
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CAPITULO IV

4.1.  Analisis e interpretacion de resultados.

4.1.1. Andlisis de resultados Ministerio de Inclusién Social Zonal Portoviejo.

Pregunta 1.- ;Los métodos de reclutamiento de personal son interno, externo y

mixta, cuél es el mas utilizado en su institucion para cubrir vacantes?

Cuadro N° 1
Métodos de Reclutamiento.
Clase Frecuencia | Porcentaje
Interna 18 32,73%
Externa 32 58,18%
Mixta 5 9,09%
Total 55 100,0%
Grafico 1.

® [nterna
= Externa

= Mixta

Fuente: Fuentes de Reclutamiento - Encuesta personal Administrativo del Ministerio de
Inclusion Social Zonal Portoviejo.
Elaborado por: Jonathan Malavé Medranda.
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Interpretacion de resultados:

Realizando la interpretacion de los resultados obtenidos en la pregunta 1, se

evidencia que el método mas utilizado en el Ministerio de Inclusion Social Zonal

Portoviejo es el externo con un porcentaje del 58,18%.
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Pregunta 2.- ;Cudl fue el medio con el que usted pudo conocer que existian

vacantes de personal en la institucion que usted se encuentra laborando?

90,00%

20 00%

1A P
10 0058

0,00%

Cuadro N° 2.

Medios de Reclutamiento

Clase Frecuencia [Porcentaje
Publicacion en medios escritos 48 82.27%
Medios radiales y televisivos 0 0,0 %
Socio empleo 0 0,0%
Pagina Web institucional 0 0,0%
Cartelera institucional 0 0,0%
Recomendacién personal 7 36,4%
Total 55 100,0%
Gréfico 2.
87,27%
12,73%
Publicaciin en Medicsradides v Sccio enples fn Recomendacian
red 0s telewisives persond

Fuente: Fuentes de Reclutamiento - Encuesta personal Administrativo del Ministerio de
Inclusién Social Zonal Portoviejo
Elaborado por: Jonathan Malavé Medranda.
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Interpretacion de resultados.

En la pregunta N° 2, se evidencia que las vacantes existentes fueron llenadas
propiamente por personas que conocieron de las mismas por las publicaciones
realizadas en los medios escritos, es decir diarios de la localidad en un 82.27%, y
por recomendaciones particulares en un 12.73%, este ultimo indice nos permite
manifestar que los puestos llenados por estos Gltimos no han cumplido con las
caracteristicas demandadas para el puesto; dificultando en este Ultimo proceso una

seleccion acorde a las necesidades institucionales.
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Pregunta 3.- ¢;La institucion cuenta con directrices para evaluar el desempefio del

personal?

Cuadro N° 3.

Documentos de andlisis y estudio de desempefio

Clase Frecuencia Porcentaje
Si 12 21,82%
No 43 78,18%

Total 55 100,0%

Gréfico 3.

=Si =No

Fuente: Fuentes de Reclutamiento - Encuesta personal Administrativo del Ministerio de
Inclusion Social Zonal.
Elaborado por: Jonathan Malavé Medranda.
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Interpretacion de resultados.

En la pregunta N° 3, se puede observar que el personal encuestado en estas
dos instituciones indica en un 78,18% que no se cuenta con directrices para evaluar
el desempefio, lo que dificulta que se tenga establecido los requerimientos y
funciones que se deben desarrollar en puesto de trabajo; por otra parte limita que se
pueda realizar el proceso de seleccién bajo parametros uniformes previamente

establecidos.
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Pregunta 4.- ¢La institucion cuenta con manuales que definan los perfiles para cada

puesto laboral?

Cuadro N° 4.

Definicién de perfiles

Clase Frecuencia |Porcentaje
Si 5 9,09%
No 50 90,91%

Total 55 100,0%

Gréfico 4.

= Si

= No

Fuente: Fuentes de Reclutamiento - Encuesta personal Administrativo del Ministerio de
Inclusion Social Zonal
Elaborado por: Jonathan Malavé Medranda.
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Interpretacion de resultados.

En la pregunta N° 4, se puede observar que el personal encuestado en estas
dos instituciones indica en un 78,18% que no se cuenta con manuales de funcién,
por lo tanto el personal realiza sus labores segtn lo que ellos consideran que son sus
funciones y sus competencias segun su puesto y categorizacion, con lo que es de
notoriedad apreciar que el personal humano con que cuenta esta institucién no se

aprovecha sus conocimientos y habilidades que puedan brindar.
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Pregunta 5.- ¢La institucion brinda seminarios de induccion, capacitacion, o

atencion al usuario?

Cuadro N° 5.

Seminarios induccion, capacitacion, atencion al personal

Clase Frecuencia Porcentaje
Si 0 0%
No 55 100%
Total 55 100,0%
Gréfico 5.
0,00%

u Si

= No

Fuente: Fuentes de Reclutamiento - Encuesta personal Administrativo del Ministerio de
Inclusion Social Zonal
Elaborado por: Jonathan Malavé Medranda.
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Interpretacion de resultados.

En la pregunta N° 5, el personal encuestado indico que en el Ministerio de
Inclusién Social Zonal, no realiza seminarios de ningun tipo, es decir, de inclusién,
de capacitaciones o de servicio al usuario; lo cual va en detrimento no solo del
elemento humano sino de la institucion ya que solo cuentan con los conocimientos
obtenidos y no se les permite o brinda la actualizacién de ellos, y en este ambito de
globalizacién y de automatizacion lo mas idéneo es la actualizacion de

conocimientos.
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4.1.2. Andlisis de resultados Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantdn

Portoviejo.
Pregunta 1.- ;Los métodos de reclutamiento de personal son interno, externo y

mixta, cuél es el mas utilizado en su institucién para cubrir vacantes?

CuadroN° 1
M¢étodos de Reclutamiento.

Clase Frecuencia | Porcentaje
Interna 23 11,50%
Externa 52 26,00%
Mixta 125 62,50%
Total 200 100,00%

Gréfico 1.

B [nterna
u Externa

= Mixta

Fuente: Fuente de Reclutamiento - Encuesta personal Administrativo del Gobierno
Auténomo Descentralizado del Cant6n Portoviejo.
Elaborado por: Jonathan Malavé Medranda.
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Interpretacion de resultados:

Realizando la interpretacion de los resultados obtenidos en la pregunta 1, se

evidencia que el método mas utilizado en el Gobierno Autonomo Descentralizado

del Cantdn Portoviejo es el externo con un porcentaje del 62.50%.

48



Pregunta 2.- ;Cudl fue el medio con el que usted pudo conocer que existian
vacantes de personal en la institucion que usted se encuentra laborando?
Cuadro N° 2.

Medios de Reclutamiento

Clase Frecuencia [Porcentaje
Publicacion en medios escritos 50 25%
Medios radiales y televisivos 0 0%
Socio empleo 48 24%
Pagina Web institucional 0 0%
Cartelera institucional 20 10%
Recomendacién personal 82 41%

Total 200 100,0%

Gréfico 2.

45,00%
40,00%

35,00%

30,00% 25,00% 24%
25,00%

20,00%

15,00%

10,00%

5,00% 0,00% 0,0%
- A
0,00%
Publicacion en  Medios radialesy  Socio empleo Pagina Web Cartelera Recomendacion
medios escritos televisivos institucional institucional personal
Fuente: Fuentes de Reclutamiento - Encuesta personal Administrativo Gobierno
Auténomo Descentralizado del Canton Portoviejo.
Elaborado por: Jonathan Malavé Medranda.
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Interpretacion de resultados.

En la pregunta N° 2, se evidencia que las vacantes existentes fueron llenadas
propiamente por personas que obtuvieron recomendaciones personales en un 41%,
seguido por publicaciones en medios escritos en un 25%, y con 24% por la pagina
de socio empleo, estos indices permite manifestar que los puestos Illenados no han
cumplido con las caracteristicas que se deberian cumplir en cada vacante;

dificultando el proceso de seleccion acorde a necesidades institucionales.
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Pregunta 3.- ¢La institucion cuenta con documentos de analisis y descripcion de

puestos?

Cuadro N° 3.

Documentos de andlisis y descripcion de puestos

Clase Frecuencia |Porcentaje
Si 34 17%
No 166 83%

Total 200 100%

Gréfico 3.

=Si = No

Fuente: Fuentes de Reclutamiento - Encuesta personal Administrativo del Gobierno
Autonomo Descentralizado del Cant6n Portoviejo.
Elaborado por: Jonathan Malavé Medranda.
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Interpretacion de resultados.

En la pregunta N° 3, se puede observar que el personal encuestado en esta
institucion municipal indica en un 83% que no se cuenta con documentos de analisis
y descripcién de puestos, lo que dificulta que se tenga establecido los requerimientos
y funciones que se deben desarrollar en puesto de trabajo; por otra parte limita que

se pueda realizar el proceso de seleccion bajo pardmetros uniformes previamente

establecidos.
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Pregunta 4.- ¢La institucion cuenta con manuales que definan los perfiles para cada

puesto laboral?

Cuadro N° 4.

Definicién de perfiles

Clase Frecuencia |Porcentaje
Si 23 11.50%
No 177 88.50%

Total 200 100,0%

Gréfico 4.

= Sj
= No

Fuente: Fuentes de Reclutamiento - Encuesta personal Administrativo del Gobierno
Autonomo Descentralizado del Cant6n Portoviejo.
Elaborado por: Jonathan Malavé Medranda.
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Interpretacion de resultados.

En la pregunta N° 4, se observa que en un 88% que manifiestan que no
existen manuales que definan los perfiles laborales, que se requiere para cada puesto
de trabajo, lo que en un contexto general se puede indicar que es dificil que en un
proceso de evaluacion de personal si no existe la definicion de puestos segun las
competencias, estas evaluaciones van a arrojar datos muy bajos o erroneos en cuanto

a los perfiles de competencias y habilidades.
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Pregunta 5.- ¢La institucion brinda seminarios de induccion, capacitacion, o

atencion al usuario?

Cuadro N° 5.

Seminarios induccion, capacitacion, atencion al personal

Clase Frecuencia Porcentaje
Si 0 0%
No 200 100%
Total 200 100,0%
Gréfico 5.
0,00%

u Si

= No

Fuente: Fuentes de Reclutamiento - Encuesta personal Administrativo del Gobierno
Auténomo Descentralizado del Canton Portoviejo.
Elaborado por: Jonathan Malavé Medranda.
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Interpretacion de resultados.

En la pregunta N° 5, el personal encuestado indicé que el GAD Portoviejo,
no ha realiza seminarios de capacitacion o induccion, lo cual va en menoscabo no de
la institucion ya que no se capacita al personal, sino también, porque no se lo
direcciona al cumplimiento de sus labores formales ya que solo cuentan con los
conocimientos obtenidos y no se les permite o brinda la actualizacién de ellos, y en
este ambito de globalizacion y de automatizacion lo mas idoneo es la actualizacion

de conocimientos.
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4.1.3. Entrevista realizada el Jefe del Departamento Humano del Ministerio de

Inclusion Social de Manabi.

1.- ¢Considera que el modelo de gestiébn por competencias utilizado es el
apropiado?
R. Como MIES, procuramos enfocar el modelo conductista, que es el que indica

que las competencias se definen a partir del desempefio del empleado.

3. ¢Considera que el modelo de Gestion por Competencias para la seleccion del
personal es el apropiado en esta instituciéon?

R. Si, ya que refleja el rendimiento del empleado; el MIESS al seleccionar el

personal realice una entrevista previa, ademas se aplica los exa&menes

psicosometricos y de habilidades.

4. ¢QuEé tipo de estrategia utiliza el departamento de gestion de talento humano

del MIESS para observar el desempefio de sus colaboradores?

R. En las fichas de informacién de atencion al cliente, este califica al personal

que lo atendio.

5. ¢Podria indicar si los trabajadores tienen un fuerte compromiso institucional?

R. Si, entre los factores principales esta la ética profesional y la lealtad, estos

valores son los que se deben de cumplir en el MIESS.

6. ¢Considera que la Gestion por Competencias incidira de manera efectiva en

el desempefio laboral del personal?

R. Esta es una herramienta que permite medir las competencias de cada

trabajador, y permite verificar donde esta la falencia para mejorar su rendimiento, lo

cual permitira que al ser evidenciado y comunicado se desempefie de mejor manera.
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4.1.4. Entrevista realizada el Jefe del Departamento Humano del Gobierno

Autdnomo Descentralizado del Cantdn Portoviejo.

1.- ¢Considera que el modelo de gestiébn por competencias utilizado es el
apropiado?
R. El GAD Portoviejo, esta enfocado en identificar la capacidad que tienen cada

personal contratado, asi como sus habilidades y caracteristicas personales a fin de

que su desempefio sea de alto rendimiento.

4. ;Considera que el modelo de Gestién por Competencias para la seleccion del
personal es el apropiado en esta instituciéon?

R. Si, aunque no se lo esta aplicando en su totalidad, se procura que los

objetivos planteados por esta administracion vayan enfocados a mejorar la

productividad de cada uno de sus empleados.

4. ¢Qué tipo de estrategia utiliza el Departamento de Gestion de Talento

Humano del GAD Portoviejo, para observar el desempefio de sus colaboradores?

R. Existen los buzones de quejas, ademas los directores departamentales,

periddicamente reportan la productividad de cada uno de sus subalternos, sus fayas y

su cumplimiento y rendimiento.

5. ¢Podria indicar si los trabajadores tienen un fuerte compromiso institucional?

R. Si, el compromiso con la institucion lo manifiestan con su forma de actuar, la

solidaridad entre comparieros, y el compromiso que ponen en sus labores.

6. ¢Considera que la Gestién por Competencias incidird de manera efectiva en

el desempefio laboral del personal?

R. El buen desempefio laboral depende del control que se lleve por cada

Directivo, asi mismo el rendimiento se basara en la motivacion que se le brinde.
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4.1.5. Interpretacion de la encuesta

Considerando los puntos de cada una de las preguntas elaboradas en la
encuesta realizada al personal Administrativo del Ministerio de Inclusion Social y
del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantdn Portoviejo, se puede manifestar
gue existen en estas dos instituciones falencias en cuanto a la designacion de cargos
0 puestos asignados, lo que es un punto de atencién en el cual debe intervenir el
departamento de Talento Humano a fin de lograr conseguir la calidad del personal

segln el puesto que ocupa.

En la evaluacién de desempefio que se realiza al personal de estas dos
instituciones, se puede indicar que no se considera el pensamiento o criterio de los
usuarios tanto internos como externos, con lo cual esta evaluacion no puede ser dada
como una evaluacién integral de desempefio de servidores publicos; también se
puede expresar que el trabajo en equipo no es propiamente ejecutado en estas
instituciones, aunque si existe predisposicion a realizarlo, se debe de fomentar el
trabajo en equipo para de esta manera logar una integracion general que redunde en

beneficio de la institucion.

En cuanto a la seleccion y reclutamiento de personal, en referencia a lo
encuestado se puede manifestar que no existe la instrumentacién pertinente, a fin de
que se realice de manera debida una clasificacion y seleccion de personal segun las
necesidades y capacidades de los aplicantes. Ademas de que no se cuenta con

ningun proceso de induccién del personal que inicia sus labores, este proceso ha
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carecido de importancia, ya que si se implementara el personal que inicia sus labores
seria orientado para que en cada uno de los puestos se pueda llegar al cumplimiento

de la mision y de la vision institucional.

Ademas no se implementa tampoco capacitaciones al personal, las mismas
que no solo favorecen al personal, sino también a la institucion, ya que la misma
contribuye al mejor desempefio en sus actividades frecuentes; al no realizarlas se
convierte en un limitante para el buen aprovechamiento del talento humano con el

que dispone la institucion.

Se puede asimismo manifestar que la preparacion y el conocimiento del
personal que labora en estas instituciones es el que les ha permitido desempefiar sus
labores de manera &gil y acertada, con lo cual logran de manera l6gica una secuencia
en sus labores, cumpliendo plazos estipulados, pero no con ello significa que se
encuentran con dificultades en sus labores y en su desempefio, ya que al no existir
pautas que definan la labor a cumplir, ni tampoco la induccidn referente a sus tareas,
y la motivacion al cumplimiento de excelencia en sus labores no se podra concretar

una excelencia en la calidad del mismo.

4.1.6. Interpretacion de la Entrevista.

La entrevista fue ejecutada con la participacion de los jefes del departamento
de Gestion de Talento Humano de las dos instituciones observadas, y como

resultado de la entrevista se pudo comprobar que a pesar de que existe el
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departamento de recursos humanos, este no se encuentra cumpliendo con todas las
necesidades y requerimiento de este puesto, lo que implica que las actividades que
se ejecutan en relacion al talento humano son acciones aisladas que no cuentan con

instrumentos técnicos que les permita realizarlas y alcanzar excelentes resultados.

Dentro de lo concerniente al reclutamiento y seleccién de personal se puede
adelantar que estos procesos no son realizados de manera técnica, en vista de que no
cuentan con manuales de analisis y descripcion de puestos institucionales,
instrumentos necesarios para una correcta evaluacion de los postulantes, Gnicamente
se toman como referencia los manuales genéricos de puestos de trabajo emitidos por
el Ministerio de Relaciones Laborales, en los cuales se define un perfil necesario a
manera general que debe cumplir como desempefio la persona que va a postular a

una vacante.

El desarrollo de los recursos humanos es un factor que no ha recibido el
tratamiento adecuado, siendo asi la institucion no tiene disefiado un plan de
capacitacion acorde a las necesidades del personal; lo que implica que existen
contenidos que son de importancia y no se los ha proporcionado al personal para su

fortalecimiento.

Por otra parte la evaluacion del desempefio se ejecuta en las instituciones
como un requerimiento, mas no como una herramienta que permita identificar
falencias; lo que ocasiona que no se realicen actividades que contribuyan a

disminuir las brechas existentes en cuanto al desempefio y la formacion del personal.
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4.1.7. De la observacion.

Esta técnica fue utilizada con la finalidad de corroborar la informacion
obtenida durante la encuesta y entrevista realizadas al personal, para esto se solicito
documentos que permitan comprobar la existencia de los instrumentos técnicos
utilizados durante los procesos de reclutamiento, seleccién, capacitacion vy

evaluacion del desempefio, habiendo entonces obtenido los resultados siguientes:

La institucion no posee manuales de analisis y descripcion de puestos, el
reclutamiento se hace externamente con la utilizacion de anuncios en los diarios
locales comunmente en un dia normal, y en la pagina de socio empleo, no poseen
pruebas para la evaluacién de conocimientos, test Psicoldgicos o test psicométricos
internos, no existe en archivo de actas en las cuales se decida someter una vacante a

concursos de méritos y oposicion.

En cuanto al proceso de induccion no se cuenta con manuales de induccion
que faciliten la integracion de la persona a su trabajo, no existe un plan de
capacitacion institucional, en cuanto a las capacitaciones externas existen los
certificados emitidos a los participantes, para la evaluacion del desempefio se utiliza

el instrumento Eval-01 del Ministerio de Relaciones laborales.
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4.1.7. Validacién de la idea a defender.

Una vez analizada la informacién obtenida se puede decir que es posible
mejorar el desempefio laboral del personal administrativo y de servicios de las
instituciones observadas, porque se ha identificado aspectos sobre los cuales hay que
trabajar; entre ellos se encuentra el deficiente proceso de seleccion del personal, la
inexistencia de una planeacion de capacitaciones que permita al personal actualizar
sus conocimientos, habilidades y actitudes; sobre todo en esta Ultima se evidencia
que requiere de especial atencion ya que el ambiente donde se desenvuelven las
actividades denota de un alto grado de insatisfaccion o de compromiso en el
desarrollo de sus tareas por lo que hay que trabajar en la parte actitudinal de las

personas.

Con la aplicacion de la evaluacion del desempefio se puede obtener la
informacion necesaria para disefiar el plan de capacitacion que esté acorde a las
necesidades del personal, con lo cual los resultados sean de eficacia en el trabajo;
por lo cual la idea a defender se acepta ya que tiene impacto en el desarrollo tanto

del personal humano como el del institucional.

63



CAPITULO V.

5.1. Conclusiones y recomendaciones.

5.1.1. Conclusiones.

No se han establecido pardmetros para el ingreso de personal a la institucion,
que definan el perfil requerido y a la vez garanticen un buen desempefio en el
desarrollo de sus funciones; como lo manifiesta el 82% del personal encuestado y la
persona encargada de talento humano, la gestién del talento humano en la institucién
no se encuentra estructurada bajo los procesos que conduzcan a aprovechar el
potencial recurso humano con el que dispone; Unicamente se realizan acciones
asiladas para estos fines; durante la entrevista se verific6 que no existe el
departamento de recursos humanos con instrumentos técnicos, este tipo de
reclutamiento y seleccién de personal no se realiza de manera técnica con
instrumentos que permitan evaluar los conocimientos, habilidades y actitudes de los
postulantes, y de esa manera seleccionar al mejor candidato. Siendo entonces la
seleccion de personal discrecional, el 64% del personal participante asi lo indica,
como aun no se ha podido definir los planes de capacitacion y desarrollo acordes a
las necesidades institucionales que favorezcan a consolidar los conocimientos
especificos para el desarrollo de actividades, asi como para el fortalecimiento de

habilidades. Durante la encuesta y la revision documental se verifica la ausencia de
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este plan desarrollada esta Investigacion en el Ministerio de Inclusion Social Zonal

Portoviejo y Gobierno Autonomo Descentralizado de Portovigjo.

La evaluacion del desempefio es vista como una obligacion y no como una
fuente de informacion que provee los datos necesarios para planear capacitaciones e
identificar personas con potencial de desarrollo. EI 82% del personal indica que los
clientes internos y externos no son participes de este proceso por lo que no se puede

obtener una vision consolidada del desempefio de las personas.

5.1.2. Recomendaciones.

Es aconsejable que se disefie un manual de analisis y descripcion de puestos
institucional en la cual se detallen las funciones y responsabilidades esenciales de
cada puesto, ademas las competencias requeridas por el personal que ocupara el
cargo, por lo que se recomienda la aplicacion de un sistema de gestion de recursos
humanos por competencias para dirigir y aprovechar las potencialidades de los
servidores de esta institucion, considerando conveniente que se disefie y aplique
instrumentos en el proceso de seleccion de personal, de tal manera que la persona
elegida posea las competencias indicadas que le permitan alcanzar el desempefio
deseado en la ejecucion de las funciones asignadas al puesto de trabajo, en cuanto al
tema de capacitacion y desarrollo se refiere, se aconseja realizarla tomando en
cuenta el tipo de capacitacion en el puesto de trabajo, lo cual permitird potencializar
conocimientos especificos que el servidor requiere, ademas una sistematizacion de

sueldos y bonificaciones por el rendimiento que el servidor publico ya que con
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incentivos en su sueldo veremos que el desempefio va a ir aumentando , de acuerdo
a las necesidades de la instutucion y por lo tanto descuentos en la remuneracion a
los servidores que no rindan o no cumplan con eficiencia los desafios que la

institucion requiere.
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