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Resumen Ejecutivo
El presente proyecto se lo desarrollé a una Institucion Publica de la ciudad de
Guayaquil, cuyo objetivo es analizar la influencia de la Administracion de los Subsistemas de

Talento Humano en el desempefio laboral del personal, realizando una investigacion de

campo en la Coordinacion Zonal 8 periodo 2014 de la institucion.

El problema de investigacion surge cuando se identifica que el desempefio laboral
disminuye continuamente en el periodo evaluado lo que tiene como consecuencia que no se

alcance los objetivos planteados por la Institucién Publica en estudio.

Para un analisis profundo de la problematica se realizo el enfoque metodologico
cualitativo y cuantitativo a los servidores publicos de la Coordinacion Zonal 8 de la

institucion, mediante encuestas y entrevistas.

En este proyecto se evaluara el nivel de confianza de los servidores publicos mediante
de una encuesta piloto externa, con la finalidad conocer realmente cuales son la causas del
desempefio laboral, lo cual permite presentar un disefio de Propuesta de la Administracion de
los Subsistemas de Talento Humano resaltando el Subsistema de Capacitacion y Seleccion
mediante la implementacion de un aplicativo, que permitird tener un mejor control en la

Coordinacion Zonal 8 de la institucién en estudio.

Este estudio permite concluir que la administracion de los subsistemas de Talento
Humano; Clasificacion de Puestos, Planificacion, Seleccion de Personal, Formacion y
Capacitacion, Evaluacion de Desempefio, influyen en el desempefio laboral de la institucién

en estudio

Palabras Claves:

Talento humano, Recurso humano, Desempefio laboral, Subsistemas, Institucion Publica.



Abstract

The present project has been developed in a Public Institution of the Guayaquil city,

whose main goal was to analyze the influence of the Management of Human Resources

viii

Subsystems in the workforce performance, applying field research in the 2014 period, Zonal

Coordination 8 of the named institution.

The main issue in the research arises when it identifies that the job performance
continuously decreases in the evaluated period which results that the public institution does

not reach the raised objectives.

For a deep analysis of the main issue, a qualitative and quantitative methodological
approach of public officials of the Zonal Coordination 8 of the institution was conducted

through surveys and interviews.

In this Project will be evaluate the public confidence level of the public officials
through and extern pilot survey, which is intended to know what are the causes of job
performance. This allow to show a design of a Proposal of the Management of Human
Resources Subsystems highlighting the Training and Selection Subsystems through the
implementation of an application, which will allow better management of the Zonal

Coordination 8 of the researched institution.

This research leads to the conclusion that the Human Resources Subsystems
Management, classifications of jobs, planning, staff recruitment, training and qualification

and performance evaluation influence in job performance of the researched institution.

Keywords:

Human talent , Human resources, Job performance, Subsystems , Public Institution .
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Antecedentes

La funcidn de Recursos Humanos aparece o tiene relacion con la segunda revolucion
industrial, a inicios del siglo XX, es aqui donde se implementa diversas teorias de la ciencia
de la administracion, como por ejemplo el movimiento de la “Administracion Cientifica” o
Taylorismo (Peléez, 2010), en el cual se indica la mejora en los procesos, por lo que
posteriormente todo se vuelve mas técnico y se llega a la conclusién de que para manejar este
tipo de procesos y métodos, es necesario crear areas dentro de la empresa totalmente

especializadas en estos asuntos.

Una vez creada esta funcion o area de Recursos Humanos, aparece una de las
principales tareas de esta area de la empresa que es la eficiente administracion del talento
humano a través de sus diferentes subsistemas, con el fin de que los servidores o empleados
se sientan motivados y con ello el desempefio laboral no decaiga o disminuya a medida que

pasa el tiempo.

Anteriormente, las funciones de administracion de personal tuvieron que enfrentar un
gran desafio, el cual era que en ese periodo predominaba el concepto de que el empleado o
trabajador era una parte o0 componente mas dentro de una empresa, es decir, que el trabajador
se comparaba con una maqguinaria. Sin embargo de forma paulatina y lentamente fue
cambiando este concepto o modelo hacia un modelo donde el trabajador es tratado como
miembro de un grupo o persona gue tiene actitudes y talento o competencias a desarrollar. Es
asi como surgen los estudios realizados por Elton Mayo como una reaccion contra: la
deshumanizacion del trabajo, los métodos cientificos rigorosos, el sometimiento a los
trabajadores, los postulados de los clasicos: los mecanismos de Taylor y formalismos de

Fayol.



Entonces, es asi como esta area de recursos humanos ha otorgado dia a dia mas
importancia al recurso humano, conocido actualmente como talento humano, gestionando de
forma eficiente al personal de la institucién bajo los pardmetros de los subsistemas de talento
humano, tales como: realizar una buena seleccion del personal, ubicar al trabajador en el
puesto indicado de acuerdo a su perfil y habilidades, formar e instruir continuamente a todo el
los empleados o trabajadores de la empresa y lo mas importante, sobre todo para los
empleados, es el factor econémico que comprende los salarios, incentivos, bonos y beneficios
de ley, esto también esté relacionado con el desarrollo profesional del empleado dentro de la

empresa.

En la actualidad muchas empresas se encuentran es una situacion extremadamente
dificil ya que el entorno en el que se desenvuelven esta cambiando rapidamente por lo tanto se
puede decir que si una empresa no cumple con adaptarse a este entorno donde la calidad, la
innovacion y nuevos métodos de trabajo que hacen que el desempefio laboral sea un factor

importante y de mucho cuidado para las empresas. (Udaondo, 1992)

Progresivamente las empresas u organizaciones se iban adaptando a estos cambios
cientificos-técnicos, sobre todo las funciones de recursos humanos esta actualizacion o
modernizacion se vieron afectadas en su totalidad. A medida que ha pasado el tiempo se han
ido desarrollando nuevos conceptos de algunos autores donde ponderan ante todo el capital
humano, los mismos que se estudiard conforme se vaya desarrollando el marco teérico de la

presente investigacion.

Introduccion

El objeto de estudio de esta investigacion es determinar la influencia que tienen los

subsistemas del talento humano en el desempefio laboral de servidores publicos en una



institucion del Estado, en donde los autores presentan cuatro capitulos que contienen aspectos
referentes al talento humano y la problematica que presentan. Cada capitulo esté ligado

directamente con los objetivos especificos planteados al inicio de esta investigacion.

En el capitulo uno se describe la parte tedrica de este proyecto de investigacion, esta
teoria que se desarrollara dentro de este capitulo, son fundamentales para la realizacion de
este estudio. Lo que se encuentra principalmente son conceptos y definiciones del tema en
estudio, en este caso, es el talento humano con sus respectivos subsistemas, la manera en que
este sistema ha ido evolucionando constantemente en el tiempo, asi también se detalla teorias
administrativas de autores muy reconocidos en la materia como Henry Fayol y Frederick

Taylor, las mismas que se aplicaran directamente a una entidad publica.

Asi también en este capitulo se detalla, cuél es el objetivo del sistema de Talento
Humano, los mismos que son alcanzables por medio de los respectivos subsistemas del
talento humano y que las entidades u organizaciones los cumplen, estos objetivos que estan
alineados directamente con la estrategia de la misma. Dentro del sistema de talento humano se
encuentra el aspecto de la motivacion laboral, las teorias de este aspecto, se basa en la teoria
de la motivacion humana de Abraham Maslow, que se concentran en categorias jerarquizadas
de acuerdo a su importancia. Adicional a esto, plantea que las organizaciones tratan que los
empleados se sientan bien con su labor para que el desempefio del personal no disminuya,

sino que aumente la productividad.

El presente proyecto de investigacion en su capitulo dos se desarrolla el marco
referencial, donde se hace menciona o revela todo lo relacionado con la institucion publica en
estudio, con su respectiva estructura organizacional e institucional, se hace una explicacién
de lo que comprende la coordinacion zonal 8 de esta institucion, es decir, cuales son las zonas

que cubre mediante un grafico, fundamentandose en las zonas de planificacion que establece



la Secretaria Nacional de Planificacion y desarrollo (SENPLADES). Asi mismo se expone la
cantidad de trabajadores con la que cuenta la institucion y la distribucién del personal por tipo
de contratacién, mediante un gréfico de barras estadistico, todo esto apoyado bajo un marco
legal al cual se rigen los funcionarios publicos como es, la Ley orgénica de servidores y
empleados publicos (LOSEP). Dentro de este capitulo también se incluye herramientas para
el analisis de la situacién de la empresa, como es el FODA (fortaleza, oportunidades,
debilidades y amenazas), el cual ofrece un claro diagnostico de la empresa, con el fin de poder
tomar decisiones estratégicas para mejorar; otra herramienta es el Diagrama de causa-efecto,
el cual ayuda a dilucidar las causas que se deben atacar para mejorar en resultados con

respecto al tema de talento humano.

En el capitulo tres, se detalla el marco metodoldgico, en éste se muestra, en primer
lugar el fundamento de la investigacion, el cual contiene el planteamiento del problemas, la
hipdtesis planteada y la formulacion del problema, asi sera mas facil la aplicacion de la
metodologia a utilizar. Dentro de esta metodologia se encuentra detallada las variables de la
investigacion tanto dependiente como independiente que se desea estudiar, ademas se plantea
el tipo de investigacion que se utiliza, respaldado de su respectiva teoria. Posteriormente se
muestra las definiciones del método de esta investigacion, tales como cuantitativo y
cualitativo. Aqui también se encuentran los graficos de barras que se obtendran después de la
tabulacion de las encuestas realizadas al personal de esta institucion y por ultimo se demuestra
el resultado de esta investigacion con sus respectivas interpretaciones, dicho resultado se

traduce en la aceptacion de la hipotesis planteada.

Al finalizar este proyecto de investigacion se encuentra el capitulo cuatro, el cual esta
enlazado con el ultimo objetivo especifico, el cual se refiere al disefio de la propuesta, donde

se justifica la problematica y se establece nuevos objetivos con el fin de mejorar los



subsistemas de talento humano como el subsistema de seleccidn de personal, el subsistema de
capacitacion y el subsistema de compensacion. Cada subsistema tiene su propuesta detallada
de forma comprensible, las mismas que mejoraran el desempefio laboral de los servidores

publicos y paralelamente la Institucién Publica en estudio se fortalecera.

Por Gltimo se hara una descripcion de la conclusion de este proyecto de investigacion,
las mismas que contendran el cumplimiento de cada objetivo especifico establecido en el
presente proyecto, esto permitira verificar la efectividad del mismo. Adicionalmente se
plantearan algunas recomendaciones fundamentadas en las mencionadas conclusiones, las

cuales seran aplicables para la Institucion Publica en estudio.

Planteamiento de la investigacion

Objeto de estudio

Desempefio laboral del personal de acuerdo a los Subsistemas de Talento Humano

Campo de accion

Institucion Publica - Coordinacion Zonal 8 durante el periodo 2014

Planteamiento del Problema

Se realizara la investigacion en una Institucion Publica, la misma que tiene sus
coordinaciones zonales, entre ellas se encuentra la coordinacion zonal 8 que sera objeto de

analisis.

Esta institucion es responsable de emitir reportes anuales, después de una gran cantidad
de datos, su principal objetivo es informar al pais, asi mismo es la entidad encargada de
planificar, normar y certificar la produccion de un Sistema, ademas de producir informacién

pertinente que se puede consultar en la Web, de forma oportuna, confiable y de calidad;



normalmente se encuentra en proceso de innovaciones y descubrimiento de distintos métodos
para medir y cuantificar los aspectos mas importantes de un pais, con el fin de que el

porcentaje de error siga disminuyendo en sus analisis.

Una de las &reas de esta institucion publica, es la de talento humano, la cual presento un
inconveniente, en cuanto a la disminucion del rendimiento de los servidores que laboran en
esta institucion de acuerdo a datos del afio 2014. Se observé que el desempefio laboral del
personal se redujo en comparacion a afios anteriores, las causas seran expuestos mas adelante

en esta investigacion.

Entonces, para mejorar la parte administrativa del talento humano, es necesario entender
que la administracion del talento humano es el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos
humanos, incluido reclutamiento, seleccidn, capacitacion, recompensas y evaluacion de

desempeno. (Chiavenato, 2002)

Los subsistemas de Talento Humano permitiran contar con informacion necesaria para
definir politicas de administracion del talento humano, con el fin de alcanzar una gestion
administrativa y tecnica de calidad; partiendo de esta premisa, en los siguientes parrafos se
detallara los problemas que cominmente existen en la Coordinacion Zonal 8 de la Institucion

Publica en estudio.

La institucion publica realiza constantemente proyectos los mismos que exigen el
reclutamiento y seleccidn de personas, cada uno de estos proyectos contienen sus
lineamientos® establecidos, los mismos que com(nmente suelen ser aplazados por algtin

motivo y junto con esto se dilata el proceso de reclutamiento y por ende el de seleccion, una

! Lineamiento: es una direccién o pasos a seguir de un proyecto a ejecutarse, previamente autorizado por el
Director Ejecutivo del INEC Planta Central (Quito).



vez que se aprueba los lineamientos, el tiempo es muy corto para continuar y poner en marcha
el proyecto. Por lo tanto se realiza el reclutamiento de personas sin un analisis profundo, lo
que provoca muchas veces equivocacion al momento de la seleccion, esta problematica estéa

enmarcada en el Subsistema de Admision o Provisién

Dentro de este subsistema de admision o provision también se puede considerar la
problematica de la subvaloracion de puestos y cargos, debido a que los perfiles de las
personas seleccionadas para ingresar a laborar en esta Institucion Publica no se ajustan a lo
requerido, ademas que cuenta con un presupuesto, el cual es otorgado por el Estado y un

porcentaje del mismo para la realizacion de las actividades ya mencionadas.

En el aspecto de remuneracion y salarios, la Institucion publica en estudio, carece de
una administracion de salarios porque al pertenecer al Estado o Gobierno tienen mucha
dependencia o sumision del presupuesto asignado por el mismo, por tal motivo las personas
que pertenecen a esta Institucion son reguladas por la Ley Organica de Servicio Publico, la
misma que establece los salarios de acuerdo a las escalas de remuneraciones? emitidas por el
Ministerio de Relaciones Laborales, esta problematica la se contendra dentro del Subsistema

de Compensacién o Mantenimiento.

Para continuar con el Subsistema de Compensacién o Mantenimiento, se debe englobar
un problema muy importante que es la inexistencia de un plan de carrera tal como
regularmente se observa en la empresa privada. Probablemente en la Institucién Publica en
estudio, ejecutar o poner en marcha un plan de carrera debe ser muy dificil por su

dependencia directa del Estado, sin embargo este es un punto que se analizara detenidamente

Escalas de remuneraciones: Tabla que indica las remuneraciones asignadas a los empleados publicos segun el
nivel jerarquico, emitida por el Ministerio de Relaciones Laborales



en esta investigacion y se conocera la factibilidad de el disefio de un plan de carrera en esta

Institucién Publica en estudio, en su Coordinacién Zonal 8.

Existe un subsistema en el cual se incluiran los programas de capacitacion los cuales
deben ser dedicados intensamente, tanto al personal que ingresa a laborar por medio de una
induccién como a las personas que tienen mayor tiempo en la Institucion pablica en estudio,
este subsistema se denomina: de Desarrollo y Futuro de la gestién, las capacitaciones dentro
de esta institucion son muy escasas, al momento de ingresar a laborar, la induccién recibida es
muy basica o ligera, por tal motivo luego se generaran equivocaciones muy graves. Ademas,
no existe diversidad en los programas de capacitacion ni un control o seguimiento de las
personas que reciben mencionada capacitacion, concurre un desinterés marcado por este

subsistema.

Formulacion del Problema
“;Cudl es la Influencia de la Administracion de los Subsistemas de Talento Humano en
el Desempefio laboral del personal de una Institucion pablica - Coordinacion Zonal 8 durante

el periodo 2014?”

Justificacion

Debido a que la Coordinacion Zonal 8 Litoral del Institucion Publica en estudio, tiene
muchos problemas en el area de Talento Humano que influyen directamente en el desempefio
laboral de las personas, por esta razon se realiza esta investigacion ya que se desea conocer
¢Cuales son los subsistemas que inciden directamente en la disminucién del desempefio
laboral de los servidores pablicos en esta Institucion?, esta pregunta tendra su respuesta en el
desarrollo de esta investigacidn, porgue al momento es muy anticipado mencionar algun

factor que realmente se considere efectivo.



De acuerdo al Plan Nacional para el buen vivir (SENPLADES, 2013), el presente

proyecto busca lo siguiente:

“Garantizar el trabajo digno en todas sus formas: L0s principios y orientaciones del
Buen Vivir reconocen que la supremacia del trabajo humano sobre el capital es
incuestionable. De esta manera, se establece que el trabajo no puede ser concebido como un
factor més de produccion sino como un elemento mismo del Buen Vivir y como base para el

despliegue de los talentos de las personas™.

Adicionalmente, con las propuestas que se plantearan en mas adelante, se busca que el
servidor eleve su desemperio laboral y asi contribuir con el objetivo nueve del Plan nacional
del Buen Vivir que se describe en el parrafo anterior, asi también que la nocion del trabajo
digno constituya una fuente de realizacion personal y una base fundamental para que el
servidor despliegue su talento. La construccion del buen vivir supone que las personas
cuenten con el tiempo necesario tanto para el ocio creativo y recreativo como para el disfrute

familiar (SENPLADES, 2013).

El fin de esta investigacion es entregar propuestas que ayuden al area de Talento
Humano a administrar de forma correcta a las personas que laboran en la Institucién Publica
en estudio, Coordinacion Zonal 8, puede ser, lo que puede repercutir en modificar sus
modelos de gestion o mejorarlos; y asi cumplir con el denominado “Buen Vivir”; si bien es
cierto al ser una Institucion publica quizas resulte complicado aplicar las teorias que se
detallaran al momento en que se desarrolle la propuesta, sin embargo eso no limitara las ideas
que surjan de este proyecto para beneficio de la Institucion especificamente en el area de

Talento Humano.

En la actualidad, se estan reformando las leyes para beneficio del trabajador, debido a

que el gobierno de este pais tiene una tendencia socialista, lo cual conlleva que estos cambios
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o reformas, generen reaccion en el trabajador tanto de empresas publicas como privadas, estas
reacciones que pueden ser positivas o de rechazo hacia las mismas, es asi como se aprovecha
esta oportunidad de cambio, con la finalidad de desarrollar un sistema o disefiar un plan de
gestion del Talento Humano dentro de la Institucion Pablica en estudio, Coordinacion Zonal

8, y asi entregar al recurso humano un mejor ambiente donde se pueda desempefiar mejor.

El aspecto ecoldgico es un factor a considerar ya que actualmente tiene alta importancia
en el mundo, por tal razén las empresas o instituciones estan desarrollando métodos para
reducir la contaminacién ambiental y evitar el dafio a la naturaleza. Ante esto, este proyecto
plantea planteado una propuesta, donde el proceso de seleccion se realice por medio de
internet, por lo tanto no se utilizara papel para dicho proceso, lo que ayudara al medio
ambiente y asi mismo esta propuesta beneficiara a las personas que se postulen para alguna
vacante, ya que no tendran que imprimir hojas de vida, también reducird tiempo y por ende

dinero.

El plan nacional de Buen Vivir, menciona dentro de su objetivo siete: “Garantizar los
derechos de la naturaleza y promover la sostenibilidad ambiental, territorial y global”. Este
objetivo propone el derecho del ciudadano a vivir en un ambiente sano, libre de
contaminacidn y sustentable, y la garantia de los derechos de la naturaleza, lo que implica la
reparacion de forma integral y que se instaure sistemas de vida en una armonia real con la

naturaleza, que es lo que se esta considerando en esta investigacion (SENPLADES, 2013).

Por lo mencionado en los parrafos anteriores se debe sefialar que a medida que se
desarrolle este proyecto, se observara que el contenido se ajustan a las propuestas planteadas
con el fin de mejorar el desempefio laboral de los servidores, las mismas que se explicaran
con mas detalle y con mayor profundidad en el capitulo correspondiente, tomando en

consideracion los objetivos, valores, misién y vision de la Institucion Publica en estudio.
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Hipotesis
El desempefio laboral de los servidores publicos de la institucion publica en estudio
depende de los subsistemas de talento humano tales como capacitacion y seleccién de

personal.

Objetivos de la investigacion: Objetivo General

Analizar la influencia de la Administracion de los Subsistemas de Talento Humano en
el Desempefio laboral del personal, realizando una investigacion de campo en una Institucién
publica de la ciudad de Guayaquil - Coordinacién Zonal 8 en el periodo 2014, con el fin de

disefiar un aplicativo y asi mejorar los procesos de seleccion y capacitacion.

Objetivo Especificos

Determinar los Subsistemas de Talento Humano de acuerdo a las teorias planteadas

por diferentes autores.

e Describir la situacion del area del Talento Humano de la Institucion Publica en

estudio.

e ldentificar la Influencia de la Administracion de los Subsistemas de Talento Humano
en el Desempefio laboral del servidor pablico de una Institucién pablica- Coordinacion

Zonal 8 durante el periodo 2014, mediante una investigacion cualitativa y cuantitativa

e Establecer un disefio de Propuesta de la Administracion de los Subsistemas de Talento

Humano de acuerdo al resultado del analisis desarrollado en el punto anterior.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

1.1. Marco Teorico
1.1.1. Teorias Administrativas

Para el correcto proceso de gestion de toda institucién pablica o privada se debe
recalcar la importancia de la administracion * de recursos. Administracién moderna, centrada
en la estrategia y enfocada en las necesidades del cliente (considérese el término cliente al

interno y externo) en cada area institucional.

Del conjunto de acciones mencionadas por (Fayol, 1985) las cuales son: Planificacion,
Organizacion, Direccion y control, se hara enfasis en la organizacion y control, siendo las
bases de la gestion de éxito operativo en las funciones administrativas, siendo la
organizacion una practica constante que permite establecer la estructura, delinear las
relaciones entre las personas y describir los puestos de trabajo; mientras que el control
otorga un seguimiento constante a la operatividad de los procesos y consiste en fijar sistemas
de informacion dtiles, desarrollar estandares y medir resultados tomando medidas correctoras

si es necesario y premiar el trabajo bien hecho (Management Today, 1986)

Para poder emprender una correcta gestion de organizacién y control corporativa es
imperante identificar los recursos organizacionales. Los recursos son medios que las
organizaciones poseen para realizar sus tareas y lograr sus objetivos: son bienes o servicios

utilizados en la ejecucion de las labores organizacionales.

% Seguin Idalberto Chiavenato, la administracion es el proceso de planear, organizar, dirigir y
controlar el uso de los recursos para lograr los objetivos organizacionales (Chiavenato, 2004)
(eficacia)
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La administracion requiere varias especializaciones y cada recurso una
especializacion. Las personas son recursos que hacen parte de todas las areas de las
organizaciones. Administrar personas es una tarea que existe en todas las areas y niveles de la
organizacion, es una responsabilidad que compete a todas las areas y niveles de la

organizacion (Chiavenato, 1999).

De acuerdo al listado que se muestra abajo, existen recursos materiales, inmateriales y
humanaos, lo cual debe estar sujeto a una administracion especifica, convergiendo en la
necesidad de que los recursos materiales e inmateriales sean gestionados por el recurso

humano. Los recursos necesarios para las organizaciones son (Chiavenato, 1999):

Listado de Recursos:

e Fisicos 0 materiales
e Financieros

e Humanos

e Mercadoldgicos

e Administrativos

1.1.2. Teorias de la Gestion del Talento Humano

Hasta hace unos pocos afios era comun hacer mencion de la administracion de los
“recursos’” humanos, lo cual destacaba el elemento de contribucion fisica de las personas y
cuantificacion de su trabajo. Esta perspectiva ha valorado la operatividad de los trabajadores y

la valoracidn de sus capacidades materiales.

En los nuevos escenarios, por los cuales se transita, se pueden identificar tres aspectos
que se destacan por su importancia: la globalizacion, el permanente cambio y la valoracion

del conocimiento. Por ello actualmente el hombre es mas valorado por sus conocimientos,
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aportes intelectuales y por el talento en la consecucion de metas dentro de la organizacién

(Santos, 2010).
Anteriormente: Recursos humanos

e Se basa en la concepcion de un hombre como un ser “sustituible”.

e El capital humano como un engranaje mas de la maquinaria de produccion.
Ahora: Talento Humano

o Cataloga a la persona como un instrumento que posee habilidades y caracteristicas que

le dan vida, movimiento y accion a toda organizacion. (Santos, 2010).

El talento humano y el aporte intelectual de los mismos son recursos valiosos y que
permiten generar “Ventajas Competitivas™ a las organizaciones y por lo tanto beneficios
para ellas, es decir, son una fuente de creacion de valor (Direccion estratégica). (Bonache &

Cabrera, 2002)
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Figura 1
Las Facetas de la Gestion del Talento Humano
Tomado de: (Ulrich, 1997)

4 o ape . e .
Una ventaja competitiva es el elemento adicional que una empresa posee, lo cual la hace diferente de las
demas que se encuentran en el misma industria o mercado. (CreceNegocios, 2015)
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Como se muestra en la figura 1, estas facetas de la GTH concernientes a faceta técnica
(direccion izquierda) orientadas a sistemas, en la orientacion derecha esté la faceta humana
que van desde conocer y defender los intereses y derechos de los trabajadores hasta promover
los cambios organizativos en pro de ocasionar el mayor impacto humano (Garcia Mestanza &

Reina, 2008)

La Direccion estratégica del Talento humano crea politicas de gestion y rendimiento

empresarial, existen dos perspectivas:

a) Enfoque universalista: Hay un conjunto de “mejores practicas” que en todos los

paises, sectores y tipos de organizacion produce buenos resultados

b) Enfoque contingente: la eficiencia de las practicas de RRHH esta en funcion de su

ajuste externo a las circunstancias y de su nivel de ajuste interno.

Se basa la presente investigacion en el enfoque contingente, el cual sostiene que
cualquiera puede ser eficiente en la medida en que se ajuste a los factores criticos de
contingencia (alineamiento o ajuste externo) y se complemente con las otras (consistencia o
ajuste interno). Por lo tanto, de acuerdo con el enfoque contingente para que las practicas de
talento humano produzcan buenos resultados tienen que verificase las condiciones de
ALINEAMIENTO Y CONSISTENCIA (Bonache & Cabrera, 2002). Para definir el
alineamiento se utiliza el modelo de 5 Fuerzas de Baron y Kreps como factores criticos de

contexto organizativo o contingencia:

La tecnologia y organizacién del trabajo;

La estrategia

El entorno;

La cultura organizativa
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e La fuerza de trabajo.

La gestion del talento humano es un &rea muy sensible a la mentalidad que predomina en
las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de
cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacién, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra

infinidad de variables importantes (Chiavenato, 2002)

Para la Administracion del Talento humano (ATH) depende de la vinculacion de ésta con
los ambientes de la organizacion, que por sus interacciones pueden ser internas (dentro de la
empresa, clientes internos) o fuera de la organizacion (proveedores, entes reguladores, etc.) a

detallarse a continuacion (Chiavenato, 1999):

e Ambiente externo:

Investigacion de mercado
- Reclutamiento y seleccion
- Instituciones de capacitacion y formacion laboral

- Legislacion laboral

e Ambiente Interno

- Valoracion de cargos

- Capacitacion

- Evaluacién de desempefio
- Plan de carreras

- Salud y Seguridad ocupacional
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La gestion de Talento Humano es similar en instituciones, tiene el vértice en la
planeacion, y la composicion cambiante de su fuerza de trabajo, la naturaleza de la institucion
(a especificarse en el Marco contextual) es enteramente técnica. Por lo que para cada proyecto
investigativo se requiere la contratacion (y posterior desvinculacion) de personal, lo cual se
contempla en lineamientos de la Direccidn de Planificacion, sin embargo, existe movimiento
0 rotacion interna institucional no programada considerada como disfuncional, lo que genera

que el desempefio de los trabajadores no sea el adecuado o esperado.

La clave de la ATH reside en que la comunicacion fluya del nivel superior al nivel
inferior y viceversa. No basta con breves reuniones ni con una transmision de ordenes de los
gestores a los trabajadores. La participacion activa de los trabajadores requiere la creacion de
grupos de reflexion para solucionar los distintos problemas y reuniones periodicas entre estos
y los gestores de la empresa. Estas reuniones subrayan la importancia del control de calidad
de los bienes y servicios producidos por la compafiia. Esa participacion permite que la
empresa aproveche al maximo la preparacion de sus trabajadores, asi como sus iniciativas. De
esta forma, se fomenta, en ciertos casos, una relacion de confianza entre el empresario y sus
subordinados (Azocar, 2013). Actualmente los desafios de la Gestion del Talento Humano se

mencionan:

» Hacia la Globhalizacion

« Parala Administracion del Talento Humano enfrentarse a la globalizacion
debe: - Atraer a la empresa profesionales flexibles, modernos y orientados

hacia los negocios internacionales.

 Incorporacion de nuevas Tecnologias
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« Los procesos de reclutamiento y seleccién valoran (y en la mayoria de los

casos exigen) habilidades de informatica de acuerdo al puesto.

» Desarrollo del Capital Humano

» Esta es una “era del conocimiento", el eje central de las organizaciones ha

pasado a las habilidades, conocimientos y actitudes de los trabajadores

« Administracion del Capital Humano

» Enla actualidad, se recomiendan cambios proactivos: aquellos que buscan una

evolucidn iniciada para aprovechar oportunidades que se presentan.

Tanto la entrada como la salida de recursos deben mantener entre si mecanismos
hemostéatico capaces de auto regularse mediante comparaciones entre estos, y garantizar un
equilibrio dinamico y constante. Estos mecanismos de control se denominan
retroalimentacion. Este flujo de entrada y salida de personal se denomina rotacion de

personal 0 turn over.

En toda organizacion saludable debe hacer una pequefia rotacion. La rotacion del
personal puede estar destinada a inflar el sistema de nuevos recursos (mayores entradas que
salidas) para acrecentar resultados, o dirigida a desocupar el sistema (mayores salidas que

entradas), reduciendo resultados (Chiavenato, 1999).

Un objetivo organizacional es incentivar el desempefio del servidor o trabajador para
que posteriormente se reduzca o poder minimizar la rotacion de personal, para lo cual es
necesario plantear y asi conocer el indicador de la rotacion de personal expresado de la

siguiente manera:
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Indice de rotacion de personal =

v' A=Admision de personal
v D= Desvinculacion de personal

v" PE = Promedio efectivo

Expresa un valor porcentual de empleados que circulan en la organizacion con

relacion al nimero promedio de empleados.

Cabe indicar que la formula planteada (indice de rotacién de personal), a pesar de no
ser una variable a investigar en este proyecto, era necesario plantearla ya que su aplicacion
esta relacionada directamente con la administracion del talento humano. La aplicacion de este
indicador puede ser monitoreado periodicamente estableciendo metas, a fin de procurar la
disminucidn de la rotacion disfuncional (no programada), adicional a esto si la desvinculacion
es inevitable, se puede realizar un diagnostico de las causas de la rotacion, una opcion es la
encuesta de clima laboral (Chiavenato, 1999), lo que ayudaria a conocer también el
desempefio de los trabajadores o servidores. Ademas que el motivo de este monitoreo, se
debe a los costos que trae consigo la rotacion laboral (entrada y salida de personal), como

consecuencia del bajo desempefio o rendimiento del personal:

« Costos Primarios

» Reclutamiento

« Seleccién

« Desvinculaciéon
« Costos Secundarios

« Baja produccion

« Sobretiempo por reemplazo
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» Costos Terciarios
« Pérdidas en los negocios

« Costos de extra inversion

1.1.3. Teorias del Desempefio laboral

Posterior al analisis de la ocurrencia de la rotacion de personal, que en la mayoria de

los casos suele ser disfuncional, es decir, que existen empleados con alto desempefio 0
aquellos servidores con un conjunto de cualidades y competencias que son dificiles de
reemplazar (Martinez & Flores, 2013), ante esto, se debe hacer una retrospeccién para
analizar el porqué de esta incertidumbre de personal, que esta ocasionando en la organizacion
que ocasiona la salida del talento humano. Una de las causas mas probables y posibles es que
los servidores no se encuentran conformes con la administracion del talento humano
(Subsistemas) lo que genera que el desempefio laboral se reduzca poco a poco, por la

influencia de los siguientes factores:

- Salario,

- Capacitacion,

- Estabilidad,

- Plan de carreras (oportunidad de superacion),

- Adecuada Seleccion de personal, entre otras.

El desempefio de las personas en una institucién, depende mucho de la motivacion del
ser humano la misma que esta constituida por todos los factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. La forma como los individuos reaccionan

ante esos estimulos obedece a factores como:

- La personalidad.



- La educacion.

- El sistema de valores que se posea.

La motivacion laboral es la fuerza psicoldgica que impulsa a las personas a iniciar,

mantener y mejorar sus tareas laborales. Es el impulso de las personas en la empresa, lo que
les conduce a elegir y realizar una accién entre aquellas alternativas que se presentan en una

determinada situacion y, por tanto, se convierte en el motor y en la energia psicoldgica de la

misma organizacion. (Mendoza, 2013)

A través de la motivacion del personal se logra el desarrollo personal de los trabajadores
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y, a traves de este, se consigue un mejor desempefio de los servidores, por ende se mejora la

productividad de la empresa. Provee de eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir

los objetivos de la empresa y al mismo tiempo empuja al individuo a la busqueda continua de

mejores situaciones a fin de realizarse profesional y personalmente, integrandolo asi en la

comunidad donde su accion cobra significado. (Leaderh, 2013)

La motivacion se traduce en:

- Un mayor rendimiento laboral.
- Un mayor alcance.

- Una mayor productividad.

Para que una persona se encuentre motivada y contribuya a los objetivos de la empresa,
ésta debe hallar en la organizacion una manera de satisfacer sus necesidades personales, de
tipo econdmico, social o de desarrollo personal. En esta materia, las estrategias sobre
direccion y desarrollo de las personas son el factor mas importante que permitira el logro de

los objetivos empresariales y el desarrollo personal de los trabajadores (Workmeter, 2013).
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Segun Herzberg, (1959) existen dos aspectos claves para mejorar el desempefio laboral de

los trabajadores en funcidn de la motivacion que se le proporcione, estos factores son:

e Factores de motivacion: son aquellos orientados a la satisfaccion de los trabajadores
basados en sus expectativas, esto tiene sustento ademas en las necesidades del ser

humanao, se citaran aquellas necesidades expuesta por Maslow.

Segun Abraham Maslow (1943) propone su “Teoria de la Motivacion Humana” la cual
expone una jerarquizacion de necesidades y factores que motivan a las personas, las
cuales se concentran en cinco categorias jerarquizadas de acuerdo a su importancia para
la supervivencia y capacidad de motivacion, lo cual se detalla mas adelante (Quintero J. ,
2012), ademas de estas cinco necesidades mencionadas, Maslow también identificé otras
tres categorias de necesidades: las estéticas, las cognitivas y las de auto trascendencia

(Feist & Feist, 2006), lo que dio origen a una rectificacion de la jerarquia de necesidades.

Segun Maslow (1943) la caracterizacion de estas tres nuevas necesidades es:

- Necesidades estéticas: no son universales, pero al menos ciertos grupos de personas
en todas las culturas parecen estar motivadas por la necesidad de belleza exterior y

de experiencias estéticas gratificantes.

- Necesidades cognitivas: estan asociadas al deseo de conocer que tiene la gran
mayoria de las personas; cosas como resolver misterios, ser curioso e investigar
actividades diversas fueron llamadas por Maslow como necesidades cognitivas,
destacando que este tipo de necesidad es muy importante para adaptarse a las cinco

necesidades antes descritas.

- Necesidades de auto-trascendencia: tienen como objetivo promover una causa mas

alla de si mismo y experimentar una comunién fuera de los limites del yo; esto puede
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implicar el servicio hacia otras personas o grupos, la devocién a un ideal 0 a una

causa, la fe religiosa, la busqueda de la ciencia y la union con lo divino.

e Factores higiénicos: Son los que tienen que ver tanto con el contexto donde se
desempefia el trabajo como con el trato que las personas reciben. Aqui se encuadran
el ambiente laboral, los recursos materiales, los beneficios sociales, sueldos,
relaciones personales, politicas institucionales, politicas de conciliacion y dias de
convivencias, servicio de guarderia, entre otras. En este factor se destaca la
importancia de la medicion de la percepcion del nivel de satisfaccion del clima

laboral periodicamente.

Como se describe en los parrafos anteriores, la motivacion a los empleados o
trabajadores es un elemento fundamental para que ellos eleven su nivel de productividad,
dentro de esta “motivacion” se encierra también un aspecto importante, como es: la correcta
ya adecuada gestion del departamento del talento humano, en cada uno de sus subsistemas, lo

cual es materia de investigacion en este proyecto.

Cada uno de los subsistemas es controlado directamente por el departamento de talento
humano, por ejemplo, un aspecto a considerar es el subsistema de las “recompensas” dentro
de una Institucion u Organizacidn, ya que este incluye no solamente los beneficios que brinda
la empresa a sus servidores, es decir, salarios, vacaciones, ascensos, etc., sino que incluye
otros beneficios como garantia de estabilidad en la funcién, conocer otros posiciones o
realizar otras funciones y algo muy importante el desarrollo profesional (Mufioz, Guadron, &

Ldopez, 2015).

Asi mismo existe un elemento a considerar, donde el servidor o trabajador
constantemente se encuentra analizando las distintas situaciones dentro de la empresa, con

respecto a la contribucién de los demas empleados y lo que reciben a cambio luego de esa
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contribucion, en este sentido, la situacion es mucho méas complicada porque cada servidor
realiza el anélisis de sus contribuciones y las comparan con los demas servidores, lo mismo
sucede cuando las recompensas son entregadas, lo que genera que el empleado reduzca su

desempefio al observar inequidades y ciertas preferencias.

Lo correcto es establecer la siguiente ecuacion, con el fin de que no exista conflicto entre

los servidores:

Mis recompensas Recompensa de los deméas

Mis contribuciones Contribuciones de los demas

Cuando dos servidores de una misma institucion son equivalentes, se observa una
situacion de equidad, por lo tanto una persona que experimenta satisfaccion, lo que significa

que el desempefio laboral aumente (Mufoz, et al., 2015)

Con relacion al subsistema de compensacion, es el factor mas delicado dentro de la
empresa, ya que el dinero puede ser un motivador eficaz para alcanzar una mayor
productividad por parte de los servidores, sin embargo los servidores no sienten que existe
esta relacion y creen que la remuneracion se basa en criterios irrelevantes como el favoritismo
o la suerte, pero no conocen que detras de todo este subsistema hay un analisis previo del
perfil y funcion que desempefiara en la Institucion. EI desempefio laboral lleva consigo la
productividad de un empleado, lo cual es un efecto de la administracion del talento humano

(Munoz, et al., 2015).

Otro factor de incidencia en el desempefio laboral de los servidores o trabajadores es el

subsistema de “seleccion o admision”, porque Ultimamente se ha detectado una
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disconformidad con el proceso de seleccidn que se lleva a cabo en la Institucion publica en
estudio. Es asi como dentro de este proyecto de investigacion se realizara una propuesta que
tenga como objetivo un excelente reclutamiento donde, tanto los postulantes o candidatos
como los servidores o trabajadores de la Institucion publica en estudio se sientan satisfechos y
confien plenamente en el proceso que se realiza. Ademas un correcto proceso de seleccion
ayudara a la Institucion a que los servidores escogidos mantengan un alto nivel de desempefio
en las funciones a realizar. No es suficiente decir que la gestion de los perfiles de cargos, los
cuales estan basados en las competencias de los candidatos repercute sobre la productividad o

desempefio de los mismos. (Sandoval, Montafio, Vanessa, & Ramos, 2012)

El desempefio laboral de los servidores o trabajadores, también esta marcado por los
planes de capacitacion que existan en la empresa, es decir, los conocimientos que se
adquieran dentro de su carrera profesional, como seminarios, talleres, cursos y otros, los
cuales son un beneficio para la empresa, porque muchas veces son aplicados en la misma. A
través del aplicativo que se propondra para este subsistema (Capacitacion), se conocera cuales
son los servidores que necesitan capacitacion y cuales son los conocimientos que necesitan
adquirir de acuerdo a sus perfiles y funciones, con el objetivo que el trabajador o servidor se
desempefie exitosamente dentro de sus funciones. El plan de formacidon se considera un
incentivo importante para el empleado, ya que desde la organizacion se le brinda la
oportunidad de prepararse de acuerdo a sus funciones que esta desempefiando, lo que significa

que el servidor cumplira eficientemente con los objetivos del cargo (Sandoval, et al., 2012)

1.2 Marco Conceptual

e Gestion del Talento Humano (AzOcar, 2013), La participacion activa del trabajador
en la actualidad es de vital importancia, esto solo se puede lograr venciendo todos los

paradigmas, logrando el aprendizaje participativo. La gestién del Talento Humano
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debe permitir que la mayoria de los seres humanos accedan a los conocimientos,
tiempo atrés solo tenian acceso solo la gente de buena posicién econdmica, esto ha
cambiado por los adelantos tecnol6gicos y ha permitido que la humanidad este
debido a la globalizacion en la constante de un mundo competitivo. Por otro lado el
administrador del talento humano debe ser una persona que promueva y facilite la
creatividad, innovacion, trabajo en equipo, efectividad y sobre todo apoyo a la

capacitacion de su personal en forma permanente.

Existe tres clases fundamentales de relaciones empresario-trabajadores. Por lo
general, la negociacion colectiva es el proceso de negociacion entre empresarios y
sindicatos de trabajadores para establecer de modo conjunto los niveles salariales y las
condiciones laborales, pero este tipo de colectivismo se aplica cada vez menos en los

paises con politicas econémicas ultra liberales>.

El segundo tipo es la aplicacion de las politicas de Gestion de Talento Humano
(ATH). Sin embargo, el tercer tipo es el mas comun: la organizacion jerarquica en la
que los gestores o directivos imponen sus decisiones de forma independiente de la
negociacion colectiva o la ATH. Permitir la participacion de los trabajadores en la
toma de decisiones y en la organizacion de la actividad implica darles informacion

adicional y consultarles sobre cdmo deben desarrollarse estas actividades.

e Subsistema de talento humano (LOSEP, 2012), de acuerdo a la normativa que rige

el sector ptblico y los lineamientos de la LOSEP® y en el programa establecido en el

5 . . . . , . . e ..

El ultra — liberalismo: impone una ideologia de lucro, cuyo Unico objetivo es asegurar el dominio de una
potencia financiera. Se trata de la busqueda exclusiva de lucro a expensas de seres humanos sobre los cuales
pretenden tener prioridad (Cruz, 2002)

® LOSEP: Ley Organica de Servidores y Empleados publicos - Ecuador
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IAEN’ el sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano del Sector Publico son

los siguientes:

= Subsistema de Planificacion del Talento Humano.
= Subsistema de Clasificacion de Puestos.

= Subsistema de Seleccion de Personal.

= Subsistema de Formacion y Capacitacion.

= Subsistema de Evaluacion del Desempefio.

e Lineamientos (Arrieta, 2010), Documento que describe las etapas, fases y pautas para
desarrollar una actividad o propdsito que deriva de un ordenamiento de mayor
jerarquia. Su proposito: Describir las etapas, fases y pautas necesarias para desarrollar

una actividad u alcanzar un objetivo.
Proposito de los lineamientos:

- Los lineamientos desarrollan el alcance de la norma, asi como los requisitos

que se deben cumplir.

- Sirven para implementar una politica y sus estrategias.
Alcance de los lineamientos:

- Son normas de caracter técnico y normativo que procuran la alineacion

estratégica.
- Establecen pautas metodoldgicas y prioridades.

- Procuran uniformar criterios para la accion.

7 |AEN: Instituto de Altos estudios nacionales, Universidad de Postgrado del Estado ecuatoriano
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- Orientan y direccionan las prioridades, la asignacion de recursos y la toma de
decisiones.

- Los alcances de los lineamientos son mas restringidos que los de una politica.

Rotacion de personal, La rotacion de personal se utiliza para definir la fluctuacion de
personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que el intercambio de
personas y su ambiente se definen por el volumen de personas que ingresan en la
organizacion y el de las que salen de ella. Casi siempre la rotacion se expresa en
indices mensuales o anuales con el fin de permitir comparaciones, pasa desarrollar
diagnosticos, promover disposiciones inclusive con caracter predictivo (Chiavenato,
1999). Este aspecto de “rotacion de personal”, se plantea en esta investigacion porque
ésta es lo que se produce después de un bajo desempefio de los servidores o

trabajadores.

La tasa de rotacion de los trabajadores como la medida de la tasa a la que los
empleados dejan la empresa. Las empresas intentan hacer un seguimiento y llevar un
control de su tasa de rotacion de forma que puedan, a su vez, controlar los costos de

sustitucion de empleados (Polsky, 1999).

La clave de la efectividad del funcionamiento de una organizacién no reside
solo en las caracteristicas de sus componentes (tareas, personas, estructura, etc.), sino
en la adecuacion de unas a otras como un sistema. Las organizaciones son sistemas
abiertos que se modifican constantemente ante las influencias que las estructuras,
grupos e individuos ejercen sobre ellos mismos. En ellas se crea una interdependencia
entre grupo, estructura e individuo. Las competencias de los recursos humanos

evolucionan para adecuarse a los cambios estratégicos.
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Sobre cada uno de los @mbitos basicos de competencias se pueden determinar
diferentes areas de actuacion. Una de ellas es el anlisis del clima laboral, que puede
medirse a través de diferentes ratios como, por ejemplo, la tasa de rotacion, que tiene
una repercusion en distintas categorias relevantes del costo como son: costos de
terminacion, sustitucion, formacion y rendimiento (Gallastegi & Landeta, 2001). Con
este analisis de clima laboral, se puede conocer o determinar los motivos del bajo
rendimiento, aungue en este proyecto se conoce que el factor de los subsistemas de

talento humano incide en el desempefio de los servidores.

Las rupturas laborales voluntarias inevitables se deben a decisiones vitales del
empleado que van mas alla del control del empresario. Sin embargo, los ultimos
estudios demuestran que aproximadamente el ochenta por ciento de las rupturas
laborales voluntarias se pueden evitar, y muchas se deben a errores en la contratacion
0 a un mal ajuste entre el empleado y el puesto de trabajo (Taylor, 1999).
Normalmente, cuando son contratados y empiezan a desempefiar sus funciones, lo
hacen de forma efectiva pero, con el pasar del tiempo el desempefio se reduce de
forma sorprendente, debido a lo antes mencionado, acerca de los errores en el

subsistema de la contratacion.

La asociacion entre formacion en la empresa (capacitacion) y el bajo
rendimiento o desempefio que produce que los empleados quieran salir de la empresa
(rotacion), constituye un aspecto en el que existe una gran coincidencia teérica. Tanto
la perspectiva del capital humano, como las teorias de la segmentacion o la corriente
tedrica de los mercados internos de trabajo sefialan cdmo la rotacidn resulta importante
cuando existen costos de formacion que tienen que soportar los trabajadores o las

empresas. El plan de formacion o capacitacion va dirigido a enriquecer y perfeccionar



30

técnicamente al servidor o trabajador para que éste se desempefie eficientemente en las
funciones asignadas (Galindo, Huertas, Sanchez, Vanegas, & Zufiiga, 2014). Méas alla
de que el trabajador sea capacitado y luego decida irse de la empresa, es un costo que
la empresa tiene que incurrir con el fin de que el desempefio del personal no se

reduzca, asi mismo evitar la salida del personal por falta de capacitacion.

Existe una gran coincidencia teorica respecto a que la formacion en el trabajo
constituye un factor muy importante de estabilidad laboral (Gallastegi, 1997), (Garcia
., 1999), (Ortega, 2001), (Perez, 2002). El tamafio de la empresa es un factor
relevante en el binomio formacion/rotacion. Parece que las empresas grandes invierten
maés en la formacion de los trabajadores. Varias son las razones que pueden explicar
este comportamiento ya que las empresas grandes pueden beneficiarse de economias
de escala en la provision de la formacion, de que tienen mayor capacidad para efectuar
una seleccién mas rigurosa e intensiva, sufren una rotacion laboral menor y pueden
efectuar una asignacion mas éptima de su mano de obra (Knight & Latreille, 1996),

(Greenhalgh & Mavrotas, 1994).

El tamafio de la empresa, por consiguiente, influye en la estabilidad laboral. El
riesgo de ir al paro es menor en las empresas de mayor tamafo. A este respecto, no
hay que olvidar que en estas empresas suele ser caracteristica la presencia de mercados
internos de trabajo que ofrecen mayor seguridad en el empleo y mayores posibilidades

de promocion.

Si el empleo pertenece a las ramas de la Construccion y del metal, que estan
caracterizadas por una alta rotacion laboral, se incrementa el riesgo de ir a

paralizaciones. Tal hecho también ocurre si el trabajo tiene lugar en las
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administraciones publicas; lo cual viene a sefialar el alto grado de temporalidad que

tienen actualmente los empleos ofrecidos por la Administracion (Perez, 2002).

FuncionaL

VOLUNTARIA EVITABLE

, DISFUNCIONAL
ROTACION No EVITABLE

INVOLUNTARIA

Figura 2
Clasificacion de la rotacion del personal
Tomado de: (Hom & Griffeth, 1995)

Desempeiio laboral (Quintero, Africano, & Faria, 2008), El desemperio laboral segln
Idalberto Chiavenato (2002, pag. 228) “Es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr
los objetivos ”. Otros autores, consideran otra serie de caracteristicas individuales,
entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactian con
la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que
pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes que se estan dando en las

organizaciones (Milkovich & Boudreau, 1994).

Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencién a sus clientes deben
considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden de manera
directa en el desempefio de los trabajares, entre los cuales se consideran para esta

investigacion:

- Lasatisfaccion del trabajador,

- Autoestima,
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- Trabajo en equipo y

- Capacitacion para el trabajador

Clima laboral: Segun Poole M. (2006), El clima laboral es la suma de las
percepciones que los trabajadores tienen sobre el medio humano y fisico donde se
desarrolla la actividad cotidiana de la organizacion. El clima laboral es un factor muy
importante del en la gestion del talento humano, ya que es donde el servidor o

trabajador se desenvuelve diariamente en sus actividades.

El clima laboral es un factor coyuntural en la vida de una organizacion. En este
sentido el clima se asienta sobre la cultura organizacional, un factor mas permanente
derivado de la historia, los valores y la tradicion de la organizacion. El clima
organizacional o laboral esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica algunos aspectos de la organizacion, los cuales generan diversos
tipos de motivacion entre los servidores o trabajadores. Es favorable si se proporciona
satisfaccion a las necesidades personales y elevacion moral de los trabajadores y

desfavorable al no lograr satisfacer esas necesidades (Fuentes, 2012)

Si cualquier empresa u organizacion descuida su clima organizacional o
laboral, los inconvenientes se mostraran en cada colaborador o servidor y el
desempefio de cada uno de ellos se reducird, el cual es uno de los factores mas
importantes ya que la productividad ira puede decrecer y sera un obstaculo para el

cumplimiento de los objetivos trazados por la empresa (Malisa, 2013)

El clima laboral evoluciona segun dindmicas internas propias que dependen de
procesos de percepcion basicos como la credibilidad de la fuente, los procesos
selectivos de llegada de la informacidn, los liderazgos de opinién o las normas

grupales.
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Se aprecia como las condiciones objetivas de la organizacion (horarios,
estructura jerarquica, procesos, etc.) son filtradas por la percepcion del trabajador y

como el agregado de estas percepciones conforma el clima.

La percepcion, a su vez, se ve mediatizada por dos factores:

- Factores propios de la organizacion: por ejemplo, la interaccion con los
compafieros y las comunicaciones sobre la organizacion que circulan. Estos

factores estan en relacién dinamica con las condicionas objetivas.

- Factores personales: son propios de las caracteristicas individuales del trabajador,

como la actitud ante el trabajo, el grado de iniciativa y la motivacion.

El clima laboral también puede entenderse desde una perspectiva de calidad
total en la linea de la EFQM (European Foundation for Quality Model). Desde esta
perspectiva, el trabajador se ve como un cliente interno del cual hay que medir el

grado de satisfaccion.

La encuesta de clima mide factores:

- De organizacion: objetivos, valores, integracion de los trabajadores, etc.

- Del entorno laboral: condiciones de trabajo, seguridad y salud, absentismo, etc.

- De definicion de puesto de trabajo: responsabilidades, medios, horarios,

retribucion, etc.

- De relacion: estilo de direccion, delegacion, cooperacion, trabajo en equipo, etc.

- De desarrollo personal: formacion, participacion y perspectivas profesionales.
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De la persona entrevistada: edad, genero, antigiiedad, nivel salarial, area
organizativa, etc. Estos datos, que se tienen que estructurar de manera que se
preserve el anonimato, son importantes porque nos permiten la deteccion de
microclimas 0 subclimas dentro de la organizacion (por ejemplo, un departamento

especialmente conflictivo).

La encuesta tendra que garantizar las condiciones de: universalidad,

anonimato, voluntariedad y transparencia de los resultados.

(Velasco, Bautista, Sacnhez, & Cruz, 2011). El Clima Organizacional esta
estrechamente ligado con la motivacion de todos los miembros de la organizacion. Si
la motivacion de éstos es elevada, el clima organizacional tiende a ser alto y
proporciona relaciones de satisfaccion, animacion, interés y colaboracion entre los

participantes.

Por otro lado cuando la motivacién de los miembros es baja, se caracteriza por
estados de desinterés, apatia, insatisfaccion y depresion que puede llegar hasta en una
inconformidad, agresividad e insubordinacidn; dichos estados pueden ser por
frustracion o por barreras a la satisfaccion de las necesidades individuales, el clima

organizacional tiende a ser bajo (Chiavenato, 2002).

Administracion de Instituciones Publicas (Contraloria General del Estado, 2015) la
Administracion constituye el esfuerzo humano coordinado para obtener la
optimizacion de todos los recursos a través del proceso administrativo, a fin de
alcanzar los objetivos planteados. La Administracion publica constituye una disciplina
de la Administracion, encargada del manejo de los recursos humanos, financieros y

materiales, que brinden satisfaccion al interés publico.
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La diferencia entre instituciones pablicas y privadas es basicamente en la
legislacion y la finalidad. La finalidad de la empresa privada es la utilidad mientras
que para la parte publica es el servicio a la comunidad, la ley indica a las
organizaciones publicas qué es lo que se debe hacer y a la privada qué es lo que no

debe hacer.

Se puede resumir la administracion pablica de la siguiente manera:

AP =SC + G +PA

AP: Administracion publica
SC: Servicio a la comunidad
G : Gestion

PA: Procesos administrativos

De lo cual se indica que la administracion publica es bajo los principios de
eficiencia, eficacia y calidad, quien sirve a la comunidad con una gestion transparente
de procesos administrativos, los cuales implican la planificacion de los recursos que
pueden ser: humanos, materiales o financieros; organizacion de estos recursos,

direccion y control de normativas. (Contraloria General del Estado, 2015)

Motivacion laboral (Velasco, Bautista, Sacnhez, & Cruz, 2011). La motivacion esta
constituida por todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la
conducta hacia un objetivo; por otra parte, se dice que la motivacion son todos aquellos
factores que originan conductas; considerandose los de tipo biologicos, psicologicos,

sociales y culturales (Arias & Heredia, 2001).

Es asi, que la motivacion en cada persona es diferente, debido, a que las necesidades

varian de individuo a individuo y producen diversos patrones de comportamiento. La



36

capacidad individual para alcanzar los objetivos y los valores sociales también son
diferentes, donde estos ultimos, varian con el tiempo, lo cual, provoca un proceso

dindmico en el comportamiento de las personas que en esencia semejante.

En este sentido, existen tres premisas que explican el comportamiento humano

(Chiavenato, 2002):

- El comportamiento es causado. Existe una causalidad del comportamiento.

Tanto la herencia como el ambiente influyen de manera decisiva en el comportamiento

de las personas, el cual se origina en internos y externos.

- El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe una
finalidad. EI comportamiento no es casual ni aleatorio; siempre esta dirigido u

orientado hacia algun objetivo.

- El comportamiento esté orientado hacia objetivos. En todo comportamiento existe un
“impulso”, “un deseo”, una “necesidad”, expresiones que sirven para indicar los

motivos del comportamiento.

De acuerdo a lo anterior y considerando, si las suposiciones son correctas, el
comportamiento no es espontaneo, ni esta exento de una finalidad: siempre habra un
objetivo implicito o visible que lo explique. No sin olvidar que el resultado puede variar
indefinidamente, ya que depende de la forma en la cual se perciba el estimulo, de las

necesidades y, del conocimiento que posee cada persona (Chiavenato, 2002).

(Velasco, Bautista, Sacnhez, & Cruz, 2011) Muchas organizaciones aplican programas
con el fin de desarrollar actividades laborales y condiciones de trabajo de excelencia tanto

para los individuos como para la solidez econémica de la propia organizacién. En la
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actualidad se disefian programas que ofrezcan a los trabajadores mayores retos, tareas
mas complejas, mas oportunidades reutilizar sus ideas, persiguiendo asi, el empleo de sus
mejores habilidades, creando un entorno laboral que los motive a perfeccionarlas,
logrando un entorno laboral méas humanitario; considerando siempre que, el recurso
humano se debe desarrollar, no simplemente utilizarlo, con el fin de que los trabajadores
satisfagan tanto sus necesidades de mayor orden como las basicas (Newstrom & Davis,

2000)



CAPITULO 2

MARCO CONTEXTUAL Y LEGAL DE LA INVESTIGACION

2.1 Entorno Nacional

Las definiciones evaluadas y la descripcion de la Gestion de Administracién del
Talento Humano llevara al enfoque de estos subsistemas en el sector publico en el Ecuador,

esta gestion esta bajo la rectoria del Ministerio de Trabajo, el cual pone a disponibilidad el
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SIITH®, mismo se constituye como una herramienta informética para la administracién de los

siguientes subsistemas:

Sistema de Registro de
Informacién de Institucion,
Puesto y Talento Humano

Registro de puestos -
vacantes ' ‘ L:lg —
g (B

Registro de contratos de
servicios ocasionales

=
HR
.

Identificacién de
personas inhabilitadas L

para desempenar un LI%
puesto publico
Planificacion del talento |+ (513 -
humano ~
Sistema de Catastro de : | o2 }
Instituciones del sector Publico ‘
Sistema de Jornadas Laborales

Seleccion y Reclutamiento de

Personal

"~ | Sistema de Remuneracién
B

Variable por eficiencia

Sistema de Vacaciones

Sistema de Movimientos de
Personal

Figura 3
Subsistemas de ATH de acuerdo al Ministerio de Trabajo
Tomado de: (Ministerio de Trabajo, 2013)

& SIITH: Sistema Informético Integrado de Talento Humano
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Dentro del &mbito ecuatoriano, la legislacion ha experimentado una serie de cambios
dramaticos en pro del beneficio y motivacion del trabajador. Se pueden citar dos de las mas
importantes normativas que han alterado el manejo del sistema de Administracion del Talento

humano:

e Mandato Constituyente NUmero 8 - Tercerizacion e Intermediacion Laboral

“Articulo 1.- Se eliminay prohibe la tercerizacion e intermediacion laboral y cualquier
forma de precarizacion de las relaciones de trabajo en las actividades a las que se dedique la
empresa o empleador. La relacion laboral seré directa y bilateral entre trabajador y

empleador” (Ministerio de Relaciones Laborales, 2008).

La tercerizacion permitia flexibilizar la contratacion de mano de obra calificada (por la
tercerizadora) a un mismo costo de gestion, si se incrementaba la rotacion no causaba un

mayor impacto en la gestion empresarial.

e “Ley Organica de Discapacidades” - Titulo I, Principios y disposiciones
fundamentales - Capitulo segundo, De los derechos de las personas con

discapacidad - Seccion Quinta, Del Trabajo y Capacitacion

“Art. 47.- Inclusion laboral.- La o el empleador publico o privado que cuente con un
namero minimo de veinticinco (25) trabajadores esta obligado a contratar, un minimo de
cuatro por ciento (4%) de personas con discapacidad, en labores permanentes que se
consideren apropiadas en relacién con sus conocimientos, condiciones fisicas y aptitudes
individuales, procurando los principios de equidad de género y diversidad de
discapacidades. El porcentaje de inclusion laboral debera ser distribuido equitativamente

en las provincias del pais, cuando se trate de empleadores nacionales; y a los cantones,



40

cuando se trate de empleadores provinciales” (MIES Ministerio de Inclusién Econdmica y

Social, 2008).

Para efectos del célculo del porcentaje de inclusion laboral se excluiran todos aquellos

contratos que la Ley de la materia no establezca de naturaleza estable o permanente.

Esta normativa conlleva a reformas en la infraestructura organizacional, operativa y
estructural en las instalaciones tanto de las tiendas como del edificio matriz a fin de asegurar
una correcta insercion de personal con capacidades especiales. Considerando que la némina
de trabajadores de la empresa en estudio esta cerca de 1.200 para cumplir con la Ley de
Discapacidades se deberan incluir 300 trabajadores con registro en el Consejo Nacional de

Discapacidades (CONADIS).

Las normativas citadas muestran que la tendencia es optimizar nuestro capital humano
dado los costos que representa adquirir, mantener, capacitar y operar de manera correcta,
costos que se incrementan considerablemente a medida que disminuye el desempefio de los

servidores.

Se recalca ademas que existen dos vertientes de administracion del talento humano:

e Administracion puablica, Codigo de Trabajo

e Administracion Privada, LOSEP (Ley Organica de Servidores y Empleados publicos)

El presente estudio se enfocara en la administracion del talento humano en el sector
publico a través de las UATHSs. De acuerdo al Reglamento de la LOSEP se define a la Unidad
de Administracion de Talento Humano como: “Las UATH constituyen unidades ejecutoras de
las politicas, normas e instrumentos expedidos de conformidad con la ley y este Reglamento

General, con el propdsito de lograr coherencia en la aplicacién de las directrices y
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metodologias de administracion del talento humano, remuneraciones, evaluacion, control,
certificacion del servicio y mejoramiento de la eficiencia en la administracion puablica en lo

que correspondiere a sus atribuciones y competencias.

La UATH es responsable de administrar el sistema integrado de desarrollo del talento
humano y las remuneraciones e ingresos complementarios del servicio publico, bajo los

lineamientos, politicas, regulaciones, normas e instrumentos pertinentes.

Tendran la competencia y responsabilidad en el cumplimiento de la LOSEP, este

Reglamento General y las normas expedidas”.

2.2 Entorno Institucional

El presente estudio se enfocara en la Gestion de Administracion de Talento Humano de la
institucion publica en estudio, zonal Litoral, el cual a manera de referencia, consta de los

siguientes procesos:

e Procesos Agregadores de Valor
e Procesos Habilitantes de Apoyo

e Procesos Habilitantes de Asesoria

Procesos Habilitantes de apoyo, Subsistemas de Talento Humano (Institucion publica en

estudio - CZ8, 2014)

Gestion De Talento Humano

« Administracién técnica del Talento Humano
» Seleccion de Personal
» Programas de Capacitacion

« Medicién del clima laboral y programas de mejoramiento



« Programa de gestion de Riesgo Laboral

« Evaluacién de desempefio

* Novedades de personal y Distributivo
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GESTION DE TALENTO HUMANO

Administracion
técnica del
Talento Humano

Seleccion
de
Personal

Programas
de
Capacitaci
on

Medicion
del clima
laboral vy
programas
de
mejoramie
nto

Programa
de gestion
de Riesgo

Laboral

Evaluacion
de
desempei
0

Novedades
de
personal y
Distributivo

Figura 4

Procesos Habilitantes de apoyo, Subsistemas de Talento Humano
Tomado de: (Institucion pablica en estudio - CZ8, 2014)

“La institucion publica en estudio es el drgano rector de la estadistica nacional y el

encargado de generar las estadisticas oficiales del Ecuador para la toma de decisiones en la

politica publica” (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, 2014). La institucion publica en

estudio es una institucion adscrita a la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo

(SENPLADES) cuya mision es: “Coordinar, normar y evaluar la produccion de la

informacion estadistica oficial proveniente del Sistema Estadistico Nacional, mediante la

planificacion, ejecucidn y andlisis de operaciones estadisticas oportunas y confiables, asi

como de la generacién de estudios especializados que contribuyan a la toma de decisiones

publicas y privadas ya la planificacion nacional” (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social,

2014).
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De esta manera se crea la necesidad de crear Coordinaciones zonales que abarquen el

territorio nacional distribuido en:

e Coordinacion zonal Litoral
e Coordinacion zonal Norte
e Coordinacion zonal Centro

e Coordinacion zonal Sur

El presente estudio se enfocara en la Coordinacion zonal 8, region litoral que comprende 3
zonas de planificacion segun SENPLADES, cubriendo las provincias de Manabi, Santa Elena,

Guayas, Bolivar, Los Rios y Santo Domingo de los Tsachilas

— (Carchi, Imbabura, Sucumbios, Orellana, Pichincha, Napo, Esmeraldas.
— Chimborazo, Cotopaxi, Pastaza, Tungurahua.

-( Coordinacién Zonal 8 ) Balivar, Guayas, Los Rios, Santa Elena, Galdpagos, Manabi, Santo Domingo de los Tsachilas.

— Azuay, Caiiar, Morona Santiago, El Oro, Loja, Zamora Chinchipe.

Figura §
Cobertura regional institucional
Tomado de: (Institucién Publica en estudio, 2014)
Mediante Resolucion No. 054-DIREJ-DI1JU-NI-2013, donde se establece la nueva

estructura, el cambio de Direccion zonal a Coordinacion Zonal y el incremento de dos

direcciones: Direccion Técnica y Direccion Administrativa. Para el cumplimiento de la
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Resolucion No. 054-DIREJ-DIJU-NI-2013, donde se establece la estructura zonal, a partir del
24 de marzo de 2014, se emiten los nombramientos de libre remocién de la Coordinadora

zonal y Directoras administrativa y técnica (Institucion Publica en estudio, 2014)

ESTRUCTURA DESCONCENTRADA
NIVEL DE APOYO COORDINACION ZONAL 8 (CZ8L) NIVEL ASESOR
ADMINISTRACION DEL
ASESORIA JURIDICA
TALENTOHUMANO | ¢— . o
N — COORDINADOR (iomara Nifiez Maisincho
ZONAL
GESTION DETECNOLOGIAS DE LA ek ; PLANIFICACION ZONAL
INFORMACION Y COMUNICACION — jeSSI(a Menendez (amp 05 > f H
. ‘ Julio Maldonado Caicedo
Fabiola Caminos Maldonado
COMUNICACION SOCIAL
GESTION DOCUMENTAL ouhISTRATIYD Analia Pachano Cobo
Signy Gonzdlez Vinces | ™ ADHINGIRAING
Vanessa Zambrano Zambrano
OFICINAS EN EL TERRITORIO
GES;'?EI:‘II)IEC%ESN = — OFICINA MONTECRISTI OFICINA STO. DOMINGO
Vanessa Villamar Afiazco Maria Bermello Pinargote Javier Carrasco Carrasco
DIRECTOR ZONAL
GESTION FINANCIERA S , GOFICINA ;ogmv;:;o (ZF'IC;;JE\ B;\Bgl:iOYO
. ’ enoveva Briones Reyes fsett Fzeta Gomez
Martha Navas Cdceres Alexandra Enriquez Paredes 4
OFICINA MANTA OFICINA QUEVEDO
| AlfiedoArayAlava | ™) Talias Bautista Lemus
NIVEL OPERATIVO
v v v v v
) OPERACION DE CAMPO
OPERACIGN DE CAMPO Y PROCESAMIENTO ACTUALIZACION DE T CONTROL DE CALIDAD Y
Y P'ROCESAMIENTO ESTADISTICO DE EMPRESASY | | INFORMACION CARTOGRAFICA ESTADISTICOS EVALUACION DE
ESTADISTICO DE HOGARES ESTABLECIMIENTOS ESTADISTICA NORMATIVA ESTADISTICA
Stalyn Torres Puebla Joffre Ledn Veas Luis Jara Espinoza Paola Santos Rizzo Sissy Pacheco Mazzini
Figura 6

Estructura Institucional
Tomado de: (Institucion Publica en estudio, 2014)

2.2.1 Talento humano CZS8L

De acuerdo al Estatuto Organico de la institucion se establece que la Gestion de
Talento Humano zonal tiene la mision de “apoyar en el desarrollo del Talento Humano para

lograr un desempefio eficiente y eficaz de los productos y servicios de la institucion
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publica analizada, fortaleciendo y potencializando las competencias, que permitan

desempefiarse de manera alineada al cumplimiento de la misién, objetivos y metas

institucionales” (Institucion Publica en estudio, 2013). Cuyos productos estan basados en los

siguientes subsistemas:

Subsistemas de Talento Humano CZ8L (Institucion Publica en estudio, 2013).

» Seleccion de personal

Convocatoria

Matriz de preseleccion

Reporte de asistencia capacitacion

Matriz de seleccion e informes técnico (Ocasionales)

Archivo laboral

» Programa de Gestion de Seguridad y Salud Ocupacional

Anaélisis de Riesgo

Matriz de Reduccion de Riesgos Institucionales.
Plan de Emergencia -Componente de Evacuacion
Plan De Continuidad - Estrategia de Recuperacion

Informe médico individual y general

» Programas de Capacitacion

Programa de capacitacion

Matriz de deteccion de necesidades
Disefio y programacion del curso y réplica
Matriz de control de asistencia
Evaluacion del evento de Capacitacion

Certificado



« Administracién técnica del Talento Humano

Matriz de asistencia

+ Indicadores de Gestion
» Certificados de trabajo
» Célculo de vacaciones
» Novedades de personal y distributivo
» Matriz de contrataciones
+ Actualizacién de Distributivo y SIITH
» Matriz LOTAIP y Directorio
« Actualizacion weby seguros

« Medicion del Clima Laboral y mejoramiento
« Andlisis general y departamental de datos
* Planes de mejora.

» Evaluacion de desempefio
* Informe individual de desempefio

» Retroalimentacion

Los subsistemas citados como programas o productos de la Gestion de Talento Humano
ha estado en un progresivo desarrollo durante el 2014, aplicando la gestion administrativa a
mas de 200 servidores, empleados y funcionarios publicos, tanto en la ciudad de Guayaquil
como en otras ciudades de las provincias donde tenemos centros de atencion y operacion, a

citarse:

e Manta
e Montecristi

e Portoviejo

46
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e Babahoyo
e Quevedo

e Santo Domingo

Este contingente humano esté distribuido por tipo de contratacién, que puede ser

Ocasional, nombramiento o indefinido, de la siguiente manera:

Distribucion de personal por tipo de contrato
Ajunio del 2014
300
84,27%
250
200
150
100
14,69%
50 o
1,05% b
° CONTRATO CONTRATOS
NOMBRAMIENTO
INDEFINIDO OCASIONALES
M Trabajadores 3 241 42
% Partic. 1,05% 84,27% 14,69%

Figura 7
Distribucion de personal por tipo de contrato
Fuente y elaboracién: (Institucion Publica en estudio - CZ8L, 2014)

De acuerdo al estudio realizado, donde se compara el nivel de instruccion de los
servidores de un afio a otro (Julio 2013 — Julio 2014), los mismos que constan en los registros

administrativos de la Institucion publica en estudio, se muestra en la figura 8.

Asi mismo, estos datos que se muestran en este estudio realizado por la Institucion
publica en estudio, indican que los servidores se estan preparando académicamente, con dos
objetivos: colaborar con conocimientos dentro de la Institucion Pablica y mejorar en su

calidad de vida, es decir, obtener un mejor salario.
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Evolucion del nivel de Instruccion
Julio 2013 - Julio 2014

2013 ®2014
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15%

1%

Figura 8
Evolucion del nivel de instruccion de servidores publicos
Tomado de: (Institucion Publica en estudio - CZ8L, 2014)

En terminos generales se puede identificar facilmente que el perfil profesional de estos
servidores publicos ha presentado mejoria en comparacion con cifras del afio anterior.
Mientras los servidores eleven su instruccion y nivel de educacion la Institucion publica en
estudio sera la beneficiada. Sin embargo, esto puede ser una causa para que los servidores
reduzcan su desempefio en la empresa, porque al elevar su nivel de instruccidn, ellos exigiran
puestos mas altos o nuevas funciones que implicaria el aumento de salarios. Ante esto, la
empresa deberia manejar un plan de carrera 0 un buen plan de ascensos, el cual sera una de las

propuestas en esta investigacion.

2.2.2 Clima laboral 2014

La administracion publica esta orientada al servicio a la colectividad con los principios
de eficiencia, eficacia y calidad como parte de su gestion de administracion pablica

(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2015). En lo cual se detalla la eficiencia como la
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correcta utilizacion de recursos para lograr los objetivos planteados ocasionando satisfaccion

a nuestra comunidad.

En este caso se considera al cliente interno como sector de interés para medicion de la
calidad del servicio institucional. En el 2014 se realizaron dos procesos de medicién de
satisfaccion al clima laboral, estudio que sirve para conocer los factores que estan
obstaculizando el clima laboral de los servidores, con el fin de que este no afecte su

desempefio, obteniendo los siguientes resultados:

Evolucion de clima laboral
Sept 2014 vs Junio 2014
Hjun-14 Hsep-14 69%
57%
29%
19% 22
1% 0% 2% 2%
T a— S ]
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente
insatisfecho insatisfecho satisfecho satisfecho

Figura 9
Evolucion del clima laboral
Tomado de: (Institucion Publica en estudio - CZ8L, 2014)

Media Ponderada

jun-14 sep-14
3,96 3,74
79% 93%
Diferencia 14,13 puntos

Los resultados de la encuesta de clima laboral realizada en junio 2014 la percepcion de

la administracién de Talento Humano era del 79% de aceptacion, incrementandose 19 puntos



porcentuales en la segunda encuesta realizada en septiembre, siendo el criterio con mayor

incremento porcentual en las encuestas 2014 entre las otras categorias medidas. Esto se

explica ademas por la reduccion de los criterios medidos en ambos procesos.

Percepcion de la Administracion del Talento Humano
Junio 2014

W Total desacuerdo  m Desacuerdo M Neutral mDeacuerdo  mTotal acuerdo

Los ascensos, capacitaciones, traslados o despidos se
toman con base al desempeiio del trabajador.

Mi desarrollo de habilidades, aptitudes y actualizacion de
conocimientos son acordes a mi puesto de trabajo.

Alingresar, se proporcionala induccion pertinente para
conocer las responsabilidades y politicas en la Institucién.

Nuestra gente se selecciona bien.

Siempre se planifican las necesidades de personal
necesario pararealizar las actividades en mi
Departamento.

Figura 10
Percepcion de la Administracion del Talento Humano
Tomado de: (Institucion Publica Analizada, 2014)

Posterior a este analisis se realizaron reuniones con jefes departamentales a fin de

recabar informacion adicional complementaria a la obtenida en la encuesta, por lo que se

establecid la matriz de necesidades departamentales basada en las necesidades de

infraestructura como motivacionales dentro del alcance de la potestad institucional.

Como se observa en la figura 10, la percepcidn de la administracion del talento

humano es buena y la mayoria de las personas estan de acuerdo con la gestion, sin embargo
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hay porcentajes menores como las personas que estan en desacuerdo y otras que son neutros,

entonces si existen personas inconformes y es ahi donde se basara esta investigacion, con el

fin de mejorar el desempefio del personal en esta Institucion publica en estudio.
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2.2.3 Analisis FODA

La matriz de analisis DAFO o FODA, es una conocida herramienta estratégica de
analisis de la situacion de la empresa. El principal objetivo de aplicar la matriz DAFO en una
organizacion, es ofrecer un claro diagnéstico para poder tomar las decisiones estratégicas
oportunas y mejorar en el futuro. Su nombre deriva del acronimo formado por las iniciales de
los términos: debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades. La matriz de analisis DAFO
permite identificar tanto las oportunidades como las amenazas que presentan nuestro

mercado, y las fortalezas y debilidades que muestra nuestra empresa (Espinoza, 2013).

Adicionalmente, se dilucidaron las fortalezas, oportunidades, amenazas y debilidades

del clima laboral de la institucion descritas a continuacion:

Fortalezas

«Autovaloracion del
personal

Figura 11

Matriz FODA del Clima laboral de la Coordinacion del Litoral

+Adaptabilidad a
cambios

*Cooperacion y trabajo
€n equipo
| «Servicio tecnoldgico

ebilidades

| | -Innovacion y

autonomia para
cambios
«Condiciones laborales
(contractuales)
«Limitantes en
decisiones
estratégicas

Gestion de
documentacion de
procesos internos
«Influencia de la
Coordinadora zonal

mendzas

+Pérdida de recursos
por inestabilidad del
sistema
«Disminucion del
alcance
comunicacional

Tomado de (Institucion Publica en estudio - CZ8L, 2014)
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2.2.4 Desempeiio laboral 2014

“La evaluacion del Desempefio es un proceso estructural y sistemético para medir,
evaluar e influir sobre los atributos comportamientos y resultados relacionados con el
trabajo, asi como el grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es

productivo el trabajador y si podra mejorar su rendimiento a futuro . (Iturralde, 2011).

La institucion publica en estudio por su naturaleza de concepcion como una institucion

enteramente técnica requiere la evaluacion de dos aspectos del perfil laboral:

e El nivel de conocimientos técnicos (en relacion a sus funciones y responsabilidades,

aptitudes).

e El nivel de desempefio (la actitud para desempefiarse en sus funciones)

Nivel de Conocimientos Técnicos

B Muyinsatisfactorio  MInsatisfactorio  MRegular W Satisfactoric M (enblanco) & Muy satisfactorio

S

6,3%
8,0%

TICs

Calidad
G. Bienes
Juridico

o =} [=]
o = [=1
= ) 3
c I a
B 3 H]
s 3

3

Cartografi®,
D. Técnica
Econdmicas
Coordinacién
D. Administrativa
G. Documental
G. Financiero
Comunicacién
SANTODOMINGO
MONTECRISTI

Sociodemograficas 6,9%

G. Talento Humano

A Valor Gobernantg H. Apoyo H. Asesoria 0. Provincial

Figura 12
Nivel de Conocimientos técnicos
Tomado de: (Institucién pablica en estudio - CZ8, 2014)
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Tal como se expone en la figura 12 precedente, el nivel de conocimientos técnicos que
generan la aptitud del servidor publico es en promedio del 64% lo cual muestra un nivel
“satisfactorio” de aptitudes en torno a conocimientos, lo cual implica que tienen el minimo de

conocimientos aceptables para desempefio de sus funciones, lo cual puede corresponder a:

e Deficiencias en el proceso de seleccion
e Deficiencias en el proceso de capacitacion

e Deficiencias en el disefio de la herramienta para medicion de conocimientos

técnicos.
Evaluacion de desempeiio del personal
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Figura 13
Evaluacion de desempeiio del personal - Diciembre 2014
Tomado de: (CZ8L - Institucion Publica en estudio, 2014)

En torno a la valoracion de la actitud al desempefiar sus funciones, el servidor pablico
tienen un muy buen desempefio de sus funciones, cabe recalcar que este resultado esta
relacionado con la percepcidn y criterio de los jefes departamentales fundamentados en

factores claves que componen el perfil del servidor.
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Ambas valoraciones, de actitudes y aptitudes, demuestran la necesidad de
potencializar las capacidades técnicas y motivacionales de los servidores publicos, sea para
esto la implementacion de sesiones de coaching o capacitacion técnica identificando los
puntos débiles en los conocimientos y en el desempefio para atenuar estas falencias
evidenciadas en varios departamentos, por esta razdn se realiza una propuesta donde exista un

aplicativo que indique la falta de capacitacion de algunos servidores.
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Diagnosticos trabajo mental

deficientes

—_—
Falta de tiempo

la seleccion del
personal

Perfiles
Falta de acciones i sados .
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enla GTH
Perfiles N_l:ntexlste un .
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evaluacion del Motivacion
Dificultades en desempefio

Fig. No 6 Diagrama Ishikawa Ponderado

Figura 14
Diagrama Causa-Efecto de las deficiencias en la GRH
Tomado de: (Dominguez, 2005)

De acuerdo a Dominguez (2005), se muestra una ponderacion de factores incidentes
en la problematica que se puede enfrentar la Gestidn del Talento Humano, lo cual puede
dilucidar las causas a las cuales se debe atenuar para mejorar los resultados obtenidos en el

talento humanao.
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2.2.5 Entrevista a jefes departamentales

El rol y criterio de los jefes departamentales es fundamental, ya que son quienes
dirigen, motivan, coordinan y controlan al personal a su mando, de la gestion de estos
depende la percepcion que los funcionarios tengan de la institucion. Los jefes departamentales
son ademas los responsables de transmitir indicaciones y novedades de la Coordinacion zonal
a sus subordinados, a fin de que estos se mantengan actualizados con respecto a novedades y

cambios institucionales.

Del estudio inicial de percepcion de clima laboral se obtuvo, mediante analisis
estadisticos, que en la comunicacion relacionada con el liderazgo departamental tienen un
nivel de dependencia influyente, determinado con un 95% de confianza (cifras

proporcionadas por el analisis realizado).

Tabla 1
Influencia de Comunicacion vs Liderazgo departamental

COMUNICACION
. Sig.
Liderazgo departamental valor  aproximada
Actualizacion de informacion Coeficiente de ,804 ,000
cartogréfica y estadistica contingencia
Gestion de bienes y servicios Coeficiente de , 707 ,030
contingencia
Operaciones de campo Coeficiente de ,557 ,018
EMPRESAS contingencia
Operaciones de campo Coeficiente de ,763 ,000
HOGARES contingencia
Total Coeficiente de 172 ,000
contingencia

Tomado de: (CZ8L - Institucion Publica en estudio, 2014)
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De este informe inicial de medicion de clima laboral en los jefes departamentales
cerca del 50% de ellos no evidenciaron un nivel aceptable de satisfaccion en torno a su clima
laboral, por tanto se puede inferir que esta percepcion podria en la mayoria de los casos, ser

transmitido a sus subordinados, lo que genera que el rendimiento o desempefio de los mismos,

disminuya.
Medicion de Resultados
Jefes departamentales
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Figura 15

Clima Laboral - Jefes departamentales
Tomado de: (CZ8L - Institucion Publica en estudio, 2014)

Al comparar los resultados de las respuestas proporcionadas por los jefes
departamentales con los resultados de los departamentos que ellos dirigen, se obtuvieron
casos en los que el nivel de satisfaccion de los jefes era inferior al clima del departamento.
Los criterios en los cuales demostraron menor nivel de satisfaccion fueron en las condiciones

de trabajo y en la Administracion del capital humano, criterio en el cual se esta
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fundamentando esta investigacion, ya que el desempefio laboral se esté viendo afectado por la

gestion de los subsistemas de talento humano.

En la segunda valoracion del nivel de satisfaccion de los jefes departamentales este
escenario fue mejorando, asi como el nivel de satisfaccion de los entrevistados de los
departamentos, salvo tres jefes del area administrativa, donde el nivel de satisfaccién de los
jefes es menor que el nivel de satisfaccion del departamento, siendo el mas destacable la
jefatura del area de Talento humano, a pesar de que fue el departamento que mayor evolucion

mostrd en relacion a la encuesta de junio 2014.
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Figura 16

Nivel de satisfaccion: Jefe vs Departamento
Tomado de: (CZS8L - INEC, 2014)
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2.2.6 Rotacion de personal producto del desempeiio laboral.

La deteccion de falencias en aspectos como el clima laboral, la percepcion que puede
desembocar en el incremento de la rotacion del personal, tal como se muestra en la siguiente

grafica de evolucién mensual.
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Figura 17

Indicadores de Rotacion de personal
Tomado de: (Institucién publica en estudio - CZ8, 2014)
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Figura 18

Motivos de Renuncia
Tomado de: (Institucion publica en estudio - CZ8, 2014)



Tabla 2

Motivos de renuncia

Motivo de Renuncia | #renuncia
Salud 3
Crecimiento a
Profesional
Personal 1
fMotificacion anticipada 3
Terminacicn de 1
contrato
otro 1
Totalgeneral 13

Tomado de: (Institucion publica en estudio - CZ8, 2014)

Tabla 3

Nimero de renuncias por departamento

Proyecto

ttde Renuncia

WCTUALIZACION CARTOGRAFICA

CAMBIO DE AR BASE IPP-IP]

CAMBIO DE AN BASE-SIPC

CENTRO DE ATENCION Y FORMACION AL
CIUDADANC SANTO DOMINGO

ECY

ENCUESTA DE INFORMACION
PMBIENTALES GADS

GESTION DE BIENES Y SERVICIO ZONAL

GESTION FINANCIERA

IMEJORA A LAS ESTADISTICAS
ESTRUCTURALES

[[ntalgmeral

Tomado de: (Institucion pablica en estudio - CZ8, 2014)
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Como se observa en la figura , la institucién publica en estudio muestra su estudio
realizado con respecto a los indicadores de rotacion de personal desde el mes de marzo del
2013 al mes de julio del 2014, por tal razon el periodo que se considera para esta
investigacion es del afio 2014, en donde se revela que la coordinacion zonal 8, tiene una alta
rotacion de personal en comparacion con las otras coordinaciones que pertenecen a la misma
institucién, asi mismo, para mayor comprension se puede observar en la figura 25 (circulo),
que se basa la tabla donde consta el nimero de personas y el motivo de la renuncia, ademas
en la tabla siguiente se detalla el nGmero de renuncias por departamento y a qué proyecto
pertenecian cada una. En este sentido, este aspecto de rotacion ayuda a reforzar ain mas la
investigacion que se esta realizando de acuerdo a la hipotesis planteada. Con el fin de reducir
este indice, se planteara el disefio de una propuesta para el area de talento humano y asi esto

no afecte en el desemperio laboral de los servidores publicos.

Es evidente que el desemperio de los servidores publicos esta afectado por el manejo
incorrecto de los Subsistemas de Talento Humano, de acuerdo a las teorias expuestas en este
capitulo, lo que ocasiona que los servidores no demuestren sus competencias en su totalidad y
lo que posteriormente a corto, mediano o largo plazo tendra como efecto la renuncia de

cualquiera de los servidores que estan inconformes con la administracion del talento humano.

2.3 Posicion tedrica que asume el investigador.

La motivacion constituye uno de los factores mas importantes que influye en el
desempefio laboral, y por tanto la productividad de una institucion refleja este rendimiento,
por tanto se puede inferir que a mayor bienestar percibido por el servidor pablico, mejor sera

su desempefio.



Es responsabilidad de la unidad de Talento Humano contribuir a los factores
estratégicos institucionales para el bienestar del cliente interno, que en el caso de la
institucién publica en estudio lo constituyen los servidores publicos, teniendo indicios de su
nivel de conocimientos técnicos y de su desempefio laboral en conjunto con los resultados

obtenidos del clima laboral, se percibe que la tesis planteada cada vez es mas acertada.

Es importante destacar la opinidn e injerencia de la percepcion de la imagen
institucional y la satisfaccion del clima interno por parte de los jefes departamentales ya que
son los principales aliados para mantener un buen nivel de desempefio, ya que es quien
identifica necesidades, transmite concepciones de la Coordinadora y eleva el nivel

motivacional de sus subordinados.

De las teorias evaluadas, y con los resultados analizados es necesaria la

implementacion de subsistemas que contribuyan a reforzar e incentivar el desempefio de los
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funcionarios ya sea en sus aptitudes o actitudes con estrategias que podrian considerarse de un

analisis FODA del talento humano institucional. Por esta razon es que la propuesta del
aplicativo esta dirigida a mejorar el manejo de los subsistemas de talento humano, como:
Subsistema de Capacitacion, Subsistema de Admisidn (Seleccion) y Subsistema de

Compensacion.
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CAPITULO 3

MARCO METODOLOGICO
3.1 Fundamento de la investigacion

3.1.1 Objeto de Estudio

Desempefio laboral del personal de una institucion técnica publica, en el &mbito de la
Coordinacion Zonal 8 durante el periodo 2014 de acuerdo a los Subsistemas de Talento

Humano. Disefio de una prepuesta (aplicativo).
3.1.2 Planteamiento del Problema

1. Aplazamiento de los lineamientos® establecidos, lo cual retrasa procesos de

reclutamiento y seleccion. Subsistema de Admision o Provision

2. Subvaloracion de puestos, ya que los perfiles no se ajustan a la partida establecida.

Subsistema de Admisién o Provision

3. Carece de una administracion de salarios, de acuerdo a los perfiles de los servidores de

la Institucion. Subsistemas de Compensacion o Mantenimiento
4. Inexistencia de un Plan de Carrera. Subsistemas de Compensacién o Mantenimiento

5.  Falta de capacitacion especifica del area al personal que ingresa segun las funciones

a desempeniar. Subsistemas de Desarrollo y Futuro de la Gestidn ejemplo: manejos

6. Ejecucién de auditorias semestrales

9, . . N .z . . o .
Lineamiento es una direccion o pasos a seguir de un proyecto a ejecutarse, previamente autorizado por el
Director Ejecutivo en Planta Central (Quito).
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3.1.3 Formulacion del Problema

¢Cual es la Influencia de la Administracion de los Subsistemas de Talento Humano en
el Desempefio laboral del personal de la institucion publica en evaluacién - Coordinacion

Zonal 8 durante el periodo 2014?

3.1.4 Hipotesis

El desempefio laboral de los servidores publicos de la institucion publica en estudio
depende de los subsistemas de talento humano tales como capacitacion y seleccion de

personal.

Variable independiente:

Subsistemas de Talento Humano representados en:

IlO

e Clima laboral™ (Subsistema de Compensacion o mantenimiento)

¢ Nivel de conocimientos institucionales (Subsistema de capacitacion)

e Nivel de conocimientos técnicos (Subsistema de seleccion)

Variable dependiente:

Desempefio laboral de servidores pablicos de la institucion en analisis.

3.1.5.1 Objetivo General

Analizar la influencia de la Administracion de los Subsistemas de Talento Humano en

el Desempefio laboral del personal, realizando una investigacion de campo en de la institucién

10 . . ~ . .
El clima laboral es el ambiente que el personal que se desempeiia dentro de cualquier empresa percibe o
siente, de acuerdo a algunos factores internos.
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publica en evaluacion - Coordinacion Zonal 8 durante en el periodo 2014.

3.1.5.2 Objetivo Especificos

e Determinar los Subsistemas de Talento Humano de acuerdo a las teorias planteadas

por diferentes autores.

e Plantear la estructura de la institucion publica en estudio con respecto al area de

Talento Humano.

e Identificar la Influencia de la Administracion de los Subsistemas de Talento Humano
en el Desempefio laboral del personal de la institucién publica en evaluacion -
Coordinacion Zonal 8 durante el periodo 2014, mediante entrevistas y encuestas a los

Jefes Departamentales.

e Establecer un disefio de Propuesta de la Administracion de los Subsistemas de Talento

Humano de acuerdo a los autores investigados.

3.2 Diseiio de la Investigacion

3.2.1 Variables de la investigacion (dependiente e independiente)

Para la presente investigacion se utilizaron variables de tipo nominal las cuales
mediran los atributos del personal de esta institucién publica, su percepcién con el
ambiente organizacional y su influencia en el desempefio laboral. De esta manera se

obtienen las siguientes mediciones:

V1. Clima laboral
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Variable de tipo nominal cualitativa expresada en escala Likert** cuya escala va

desde la Total insatisfaccion hasta la total satisfaccion.

e Totalmente insatisfecho
e Insatisfecho

e Indiferente

e Satisfecho

e Totalmente satisfecho

V2. Conocimientos institucionales. Variable de tipo cuantitativa expresada en

términos porcentuales la medicion denota la base de conocimiento institucional.

V2. Conocimientos técnicos. Variable de tipo cuantitativa expresada que mide el

nivel de conocimientos relacionados con el perfil del cargo.

V2. Evaluacion del desempefio. Variable de tipo cuantitativa expresada en términos
nominales del desempefio del trabajador en funcidn de sus responsabilidades

institucionales.

Equivalencia Puntuacion
Excelente 90,5 -100
Muy bueno 80,5-90,4
Satisfactorio 70,5 - 80,4
Deficiente 60,5 - 70,4
Inaceptable <60,4

1 | a escala de Likert se denomina asi por Rensis Likert, quién publicé en 1932 un informe
donde describia su uso. Es una escala psicométrica cominmente utilizada en cuestionarios y
es la escala de uso mas amplio en encuestas para la investigacion.



3.2.2 Operacionalizacion de las variables

Tabla 4
Operacionalizacion de las variables
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Variables Conceptos Definicion Indicador tems
Independiente
Clima laboral Percepcion de la administracion de clima | Clima Nivel de satisfaccion 1. Totalmente

laboral institucional.

insatisfecho
Insatisfecho
Indiferente

Satisfecho

o ~ w N

Totalmente

satisfecho

Conocimientos | Nivel de empoderamiento institucional y | Empoderami
institucionales conocimientos sobre la constitucion, | ento

mision, vision y valores de la institucion.

Nivel de conocimientos institucionales

Cuantitativa porcentual
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Conocimientos | Nivel de aptitudes en relacion al cargo | Aptitudes Evaluacién de conocimientos tedricos y | Cuantitativa porcentual
técnicos asignado. técnicos
Dependiente:
Evaluacion de | Desenvolvimiento del servidor publico | Desempefio | Evaluacion anual de desempefio laboral | EXCELENTE:
desempefio combinando las actitudes con sus | laboral por jefes departamentales. 90.5 -100

aptitudes traducidos en la efectividad del

desempefio de sus funciones. MUY BUENG:

80,5 - 90,4

SATISFACTORIO:
70,5-80,4
DEFICIENTE:
60,5-70,4

INACEPTABLE:<60,4
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3.2.3 Alcance de la investigacion

3.2.3.1 Alcance temporal.

El alcance temporal de la presente investigacién toma como base los
resultados del Gltimo periodo legal completo, afio 2014, con el fin de proponer
mejorar organizacionales en la administracion del talento humano para periodos

siguientes o posteriores.
3.2.3.2 Alcance espacial

Geogréaficamente, se tomara como base aspectos laborales y situacionales de
los trabajadores, servidores publicos y funcionaros de una institucion del estado en
la region Costa, especificamente de la ciudad de Guayaquil, la cual abarca las zonas

de planificacion (SENPLADES)** 8, 4 y 5.
3.2.3.3. Delimitacion teorica

La base de la presente investigacion tendra el alcance de las teorias de
Idalberto Chiavenato en relacion a la Administracion del Talento Humano

(Chiavenato, 2002).

Adicionalmente se tendra el respaldo de herramientas de procesamiento de datos
para obtencion de la informacidn, tales como tabla de frecuencias, grafico de barras y

tablas de contingencia.

2 SENPLADES promueve una planificacidn incluyente, que se plasma en los territorios por la via de la
desconcentracion, la descentralizacién y la participacién ciudadana. Recuperado de
http://www.planificacion.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2012/08/SENPLADES-Que-hacemos-y-
guienes-somos.pdf
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Tablas de contingencia (Vicéns & Medina, 2005).- Para analizar la relacion de
dependencia o independencia entre dos variables cualitativas nominales o factores,

es necesario estudiar su distribucién conjunta o tabla de contingencia.

La tabla de contingencia es una tabla de doble entrada, donde en cada casilla
figurara el nimero de casos o individuos que poseen un nivel de uno de los factores

0 caracteristicas analizadas y otro nivel del otro factor analizado.

Las tablas de contingencia tienen dos objetivos fundamentales:

1)  Organizar la informacion contenida en un experimento cuando ésta es de
caracter bidimensional, es decir, cuando esta referida a dos factores (variables

cualitativas).

2) A partir de la tabla de contingencia se puede ademas analizar si existe alguna
relacion de dependencia o independencia entre los niveles de las variables
cualitativas objeto de estudio. El hecho de que dos variables sean
independiente significa que los valores de una de ellas no estan influidos por

la modalidad o nivel que adopte la otra.

Para identificar relaciones de dependencia entre variables cualitativas se utiliza un

contraste estadistico basado en el estadistico y? (Chi-cuadrado), cuyo célculo permitira

afirmar con un nivel de confianza estadistico determinado si los niveles de una variable

cualitativa influyen en los niveles de la otra variable nominal analizada.

Grafico de barras. Este gréfico es Gtil para representar datos categoricos
nominales u ordinales. A cada categoria o clase de la variable se le asocia una barra
cuya altura representa la frecuencia o la frecuencia relativa de esa clase. Las barras

difieren solo en altura, no en ancho.
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La escala en el eje horizontal es arbitraria y en general, las barras se dibujan equi

espaciadas, por esta razon este tipo de gréfico solo debe usarse para variables categoricas.

Es importante que el eje vertical comience en cero, de modo que no se exageren
diferencias entre clases. En un gréfico de barras, asi como en cualquier tipo de grafico se
debe indicar el nimero total de datos ya que el grafico s6lo muestra porcentajes o

frecuencias relativas y la fuente de la que se obtuvieron los mismos.

e Tabla De Frecuencia.- EI modo méas simple de presentar datos categéricos es por
medio de una tabla de frecuencias. Esta tabla indica el nGmero de unidades de

analisis que caen en cada una de las clases de la variable cualitativa.

3.2.4 Tipo de estudio (exploratoria, descriptiva, analitica, etc.)

“En un estudio descriptivo se seleccionan una serie de conceptos o variables y se
mide cada una de ellas independientemente de las otras, con el fin, precisamente, de
describirlas” (Gutiérrez, 2011). De acuerdo a esta caracteristica se puede indicar que la
investigacion serd descriptiva de las situaciones monitoreadas por la institucion publica en
estudio, para posteriormente proceder al analisis de los resultados para poder determinar la

hipdtesis planteada como valida.

3.2.5 Método (cualitativo, cuantitativo, etc.)

“Los meétodos cualitativos son utilizados para hacer interpretaciones y analisis de
experiencias, percepciones y valores donde se profundiza en el contenido...Los métodos
cuantitativos se distinguen por medir valores cuantificables, que pueden ser frecuencias,

porcentajes, costos, tasas y magnitudes, entre otros”. (Jubb, 2012).
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El método aplicado para el andlisis en la presente investigacion es el cuantitativo,
ya que se respalda en indicadores del nivel de desempefio de servidores publicos de la
institucién en andlisis asi como la percepcion de estos del clima laboral institucional y si de

alguna manera ambos estan relacionados o incide uno con respecto a otro.

3.3 Técnicas de recopilacion de la informacion

La técnica de recopilacion de la informacidn objetivo para validar las hipotesis
planteadas en la presente investigacion es el uso de registros administrativos, esto se
respalda en investigaciones, mediciones / evaluaciones realizadas por la institucion publica
en estudio durante el 2014. A continuacion se detalla una breve explicacion de la

metodologia aplicada para la obtencion de los resultados de las variables planteadas:

e Clima laboral

Se evaluo la opinion de los Directores, jefes, funcionarios y demés colaboradores

clasificados por area de gestion con modalidad de contrato ocasional o con nombramiento.

El analista Administrativo en conjunto con la Coordinacion establecio el
procedimiento con el cual se implementdé la encuesta. Mas alla de haber realizado la
encuesta existe el compromiso de considerar la opinion de los trabajadores para un plan de
accion en pro de los resultados obtenidos y su mejora continua considerando la expectativa

que este proceso crea en cada trabajador.

Todos los empleados realizaron las encuestas con la seguridad de mantener el
anonimato del cargo e identificacidn, unicamente se incluy6 el area de gestion y el
departamento/proyecto. El disefio del instrumento de medicidn se realizé en conjunto con

el plan de ejecucion de la encuesta de clima laboral, detallada a continuacion:
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Tabla 5
Etapas de Medicion de clima laboral

1 2 3 4 5
Priorizacion de
. Adecuacion de | Aplicacion de aspectos
Pasos Capacitacion . Resultados . ., y
encuesta encuesta elaboracion de plan
de accién
Directivos y . .
ersonal Cuestionarios
P ) . aplicados a Tabulacion de L
capacitado Encuesta de clima Aspectos priorizados
Productos ) ) todo el resultados de las .,
capacitado e laboral afinada del plan de accién
. personal de encuestas
informado del
alcance
proceso

3.3.1 Encuestas

Métodos de Encuesta o Cuestionario: la encuesta es una técnica de investigacion
en la que se recopila informacion a una poblacion o muestra de personas a través de un
cuestionario, las encuestas pueden ser personales, por teléfono, por correo o mixtas.

(Herrera, 2013, pag. 99)

Se ha determinado realizar una encuesta para la investigacion puesto que permite
recoger gran cantidad de informacion que con las debidas garantias estadisticas, se puede
extrapolar a toda la poblacion. Pero también tiene sus limitaciones, debido a los aspectos
del comportamiento humano y actitudes que no es posible apreciar mediante preguntas
directas, sobre todo cuando interviene una elevada carga emotiva o el entrevistador percibe
algun tipo de riesgo social en la respuesta verdadera. (Trespalacios, Vasquez, & Bello,

2005).

Para realizar el estudio dentro de la institucion se ha escogido una muestra con el
objetivo de poder analizarla y realizar una propuesta, no obstante se ha identificado que

existen dos tipos de muestreo.
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El muestreo probabilistico y el muestreo no probabilistico. Con respecto al
muestreo probabilistico, se refiere a que cada elemento de la poblacion tiene una
posibilidad conocida de ser seleccionado para la muestra (Kinnear & Taylor, 1998) es decir
que a través de formulas matematicas se obtiene como resultado una muestra donde las
posibilidades de ser escogidos son iguales para todos. A diferencia del muestreo no
probabilistico, que indica que la seleccion de un elemento de la poblacién, que va a formar
parte de la muestra se basa hasta cierto punto en el criterio del investigador o entrevistador

de campo (Kinnear & Taylor, 1998)

La investigacion realizada en la institucion en estudio se basa en un muestreo no
probabilistico utilizando el método de muestreo por conveniencia, puesto que se

caracteriza por escoger directa e indirectamente las personas de una poblacion.

Con el fin de ampliar un poco mas la informacidn acerca de este tipo de muestreo
“muestreo por conveniencia”, se detallara algunas definiciones de autores importantes,
entre ellas las siguientes: muestreo por conveniencia es un procedimiento cuantitativo en
el que el investigador selecciona a los participantes, ya que estan dispuestos y disponibles
para ser estudiados (Creswell, 2008); otra definicién méas simple es: el muestreo por
conveniencia es un método no probabilistico de seleccionar sujetos que estan accesibles o

disponibles (McMillan & Schumacher, 2001).

Para profundizar el tema en estudio se ha planteado un formulario de encuesta el
cual se efectuara a una muestra seleccionada de la institucién en estudio, con la finalidad

de analizar el comportamiento de los colaboradores.

A continuacidn en la tabla 4 se muestra la poblacién y la muestra que fue escogida

para realizar esta investigacion:



Tabla 6
Muestreo

Poblacion

241

Muestra

140

LINIVERSIDAD CATOIC A

UNIVERSIDAD CATOLICA SANTIAGO DE GUAYAQUIL
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

“Influencia de la Administracién de los Subsistemas de Talento H

21 SANTIAGO DR GUAVAQUI Iaboral del personal de una institucién publica, regién litoral durante el periodo 2014”

en el D

|1. Género:  Masculino (O Femenino (O

2. Cual es su nivel de educacién mas alto aprobado?
Bachiller O Tercer Nivel O

Cuarto Nivel O

3. Cuantos afios cumplidos tiene?

@
O
O

Entre 39 y 45 afios (O
Entre 46 y 52 afos O
53 afios en adelante O

Entre 18 y 24 afios
Entre 25y 31 afios
Entre 32 y 38 afios

4. Cual es su estado civil actual?

Soltero O Casado O

Divorciadoo

Viudo O

Unién Libre (O

Nombramiento O Contrato Ocasional O

5. Qué tipo de contratacién mantenia en el 2014 de acuerdo a la instituciéon en investigacion? (iegi 1ade mayor tempo)

Cdédigo de trabajo O

De 8 a9 horas O de 10a 13 horasO

6. Cuantas horas diarias permanece regularmente en la oficina?
Mayor a 13 horaso

7. Cémo considera el clima laboral en la institucién?
Muy bueno O Bueno O Regularo

Mal

0O

8. Cémo considera que es la carga laboral?
Excesiva O Normal O Bajao

9. Cual de los siguientes subsistemas del departamento de Talento Humano conoce?
Clasificacién de Puestoso Seleccién de personalo Formacién y Capacitaciéon OCompensaciénO Evaluacion de Desempefio

©)

10. Considera que la institucién cumple con los
subsistemas de Talento Humano?

si O No OO

11. Considera que la institucién cumple con la Clasificacién
de Puestos?
No O

si O

12. Cémo califica el Subsistema de Sel
Muy bueno O Bueno O

Regular O

Mal

i6n de Personal desarrollado en la institucién en investigacion?

0O

13. Considera que las institucién se preocupa por la
Formacién y Capacitacién de los servidores?

si Q No O

14. Las capacitaciones que ha asistido estan acorde a las
actividades que realizaba en el periodo estudiado?
si O No O

15. Cuantas horas de capacitaciéon ha recibido?
1a 5 horas O 6 a1l horas Olz a 20 horas

@ 21

a 30 horas O 31 a 40 horas O Mas de 40 horas O

16. Cuadl es su percepcion de los salarios?

Malo O

Bueno O

17. Considera que las evaluaciones del Desempefio se
realizan a conciencia?
NoOD

siQ

18. Considera usted que tiene el apoyo de Talento
siQ No (O

19. Considera que la institucién garantiza estabilidad?

SiO NoO

Necesidad O Existe Plan de Carrera

20. Por qué motivo usted trabaja en la institucién en investigacién?
Amor al trabajo O No encuentra un nuevo trabajo O

Figura 19
Encuesta

Fecha: / /
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e FEvaluacion de conocimientos técnicos e institucionales

Este analisis se le aplico a todos los servidores de la Coordinacién Zonall, a fin de
medir las competencias técnicas que estos poseen para el desempefio adecuado de sus
funciones. Es necesario ademas monitorear el nivel de conocimientos de las caracteristicas

institucionales.

e Evaluacion de desempeiio y de conocimientos técnicos

Similar a la evaluacion descrita de conocimientos que se enfoca en las competencias y
aptitudes del personal de servicio publico, la evaluacion de desempefio mide las actitudes y

niveles de eficiencia al realizar su trabajo.

- Calificacion del jefe inmediato (%)

- Calificacion del ciudadano ( - %)

- Calificacion total (%)

- Escala de calificacion

- Indicadores de gestion del puesto 60%
- Conocimientos 8%

- Competencias técnicas del puesto 8%
- Competencias universales 8%

- Trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo 16%

3.4 Analisis de los resultados

3.4.1 Analisis univariado

Para determinar el comportamiento de cada variable individualmente se procede al

andlisis estadistico de cada una, lo cual sera contribucion al analisis de una propuesta.



3.4.1.1 Conocimientos institucionales

La mayor concentracion del nivel de conocimientos institucionales por los
servidores publicos no pasa del 75%, por lo cual se evidencia la falta de induccion béasica

institucional.
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Figura 20
Nivel de Conocimientos Institucionales 2014
Tomado de: Institucion Pablica en estudio
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3.4.1.2 Competencias técnicas

La mayor concentracién del nivel de conocimientos técnicos para un correcto desempefio laboral es de nivel satisfactorio; se evidencia la

necesidad de un plan de capacitacion especifica para reforzar el perfil laboral del servidor pablico en algunas areas, tal como se muestra en el

siguiente grafico por departamentos:

Nivel de Calificacion departamental
B Muy insatisfactorio @ Insatisfactorio  MRegular W Satisfactorio B Muy satisfactorio
1 | b i
2]
. I
2]
100,00% 100,00% 14 % 14 2 0% 1 14
4
6| 2 6 |
4
-
: | X
0 0
L] L
- = " w @ = L] = = ] - = = e =1 - =) = B
F: E - i é ] £ i H g E £ £ £ £ & £ g g z
E 3 g & g “.!,, 2 £ = s : £ £ E 2 3 E & H £
% a g g H 2 E g g I 5 H 2 E 3 =
i1 = H g z <] 2 E = = a =
= S 5 = @ H S = g =
£ L It 2 g
3 s e :
A Valor Gobernante H. Apoyo H. Asesoria 0. Provincial

Figura 21
Nivel de Conocimientos Técnicos
Tomado de: Institucion piblica en estudio



3.4.1.3 Evaluacion de desempefio del personal

78

La medicion del desempefio laboral de servidores publicos esta en un nivel aceptable, sin embargo, existe focalizacion de areas con deficiencias

en esta variable.

B SATISFACTORIO mMUYBUENO  m EXCELENTE

Analisis

Calidad
Cartografia

D. Tecnica
Econdmicas
Coordinacion
Bienes
Financiero

G. Documental
Talento Humano

Sociodemograficas

Agragador de Valor Ggbernante  Habilitante de Apoyo

TICs

I_

Juridico

Comunicacion
Planificacion

ahilitante de Asesor

a

Bahahoyo

Manta

Montecristi
Portoviejo

Oficina provincial

Quevedo

Santo Domingo

Figura 22
Distribucion de la evaluacion del desempeiio personal 2014
Fuente: Institucion publica en estudio. Elaboracion: La autora



79

3.4.2 Analisis bivariado
En esta seccion se medira la influencia del desempefio del personal de la institucion
publica en estudio en relacion a factores internos, tales como clima laboral, conocimientos

técnicos e institucionales.

3.4.2.1 Percepcion de clima laboral vs. Evaluacion de desempefio

Tabla 7
Tabla de Contingencia Clima Laboral vs Evaluacion de desempeifio

Tabla de contingencia Clima laboral vs. Evaluacion de desempefio

Recuento
CLIMA
M
) n Regul | Satisfacto [ Total
satisfacto .
. ar rio
rio
DESEMPENO 21 19 0 5 45
Muy 21 112 2 9 144
satisfactorio
Satisfactorio | 1 21 0 0 22
Total 43 152 2 14 211
Pruebas de chi-cuadrado
Sig.
asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson | 32,0072 6 ,000
Razdn de verosimilitudes | 32,043 6 ,000
N de casos validos 211

a. 6 casillas (50,0%) tienen una frecuencia esperada inferior
a 5. La frecuencia minima esperada es ,21.



Grafico de barras
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Muy satisfactorio

DESEMPENO

Figura 23
Clima Laboral vs Evaluacion de desempefio

Analisis de los resultados:

Satisfactorio

80

CLIMA

]

B Muy satisfactorio
O Regular

M Satisfactorio

Se demuestra con el estadistico de la tabla de contingencia mostrada, que existe

influencia en la percepcion de clima laboral de los servidores publicos y el desempefio

demostrado en el &mbito laboral en el 2014.



3.4.2.2 Conocimientos institucionales vs. Evaluacion de desempefio

Tabla 8

Tabla de Contingencia Conocimientos Institucionales vs Evaluacion de desempeiio

Tabla de contingencia Conocimientos institucionales vs. Evaluacion de

desempeio

81

Recuento
CONOCIMIENTOS INSTITUCIONAL
Muy
insati | Muy
Insatisf| sfact | satisfa | Regu | Satisfa
actorio | orio | ctorio | lar | ctorio | Total
DESEMPENO 39 0 0 0 3 3 45
Muy 91 7 1 1 17 27 144
satisfactorio
Satisfactorio | 13 1 1 1 4 2 22
Total 143 8 2 2 24 32 211

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
Valor | gl | ™ pijateral)
Chi-cuadrado de 17,985%| 10 ,055
Pearson
Razon de 18,045 10 ,054
verosimilitudes
N de casos validos 211

a. 10 casillas (55,6%) tienen una frecuencia esperada
inferior a 5. La frecuencia minima esperada es ,21.
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Grafico de barras

100+ C_INSTITUCIONAL
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Figura 24

Conocimientos institucionales vs Evaluacion de desempeiio

Analisis de los resultados

Se demuestra con el estadistico de la tabla de contingencia mostrada que existe
influencia entre el nivel de conocimientos institucionales de los servidores publicos y el

desempefio demostrado en el ambito laboral en el 2014.



3.4.2.3 Conocimientos técnicos vs. Evaluacion de desempefio

Tabla 9

Tabla de Contingencia Conocimientos técnicos vs Evaluacion de desempeiio

83

Tabla de contingencia Conocimientos técnicos vs. Evaluacion de desempefio

Recuento
CONOCIMIENTOS_TECNICOS
Insatis | Muy | Muy
factori | insatisf | satisfa Satisfa
0 actorio | ctorio | Regular | ctorio | Total
DESEMPENO 33 2 0 0 6 4 45
Muy 38 5 2 16 27 56 144
satisfactorio
Satisfactorio 1 2 0 2 11 6 22
Total 72 9 2 18 44 66 211
Pruebas de chi-cuadrado
Sig.
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de 56,2372 10 ,000
Pearson
Razén de 59,108 10 ,000
verosimilitudes
N de casos validos 211

a. 8 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior
a 5. La frecuencia minima esperada es ,21.




Grafico de barras
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Figura 25
Conocimientos técnicos vs Evaluacion de desempeiio

Analisis de los resultados

Satisfactorio

84

C_TECNICOS
N

[ insatisfactorio

] Muy insatisfactor
B Muy satisfactorio
] Regular

M satisfactorio

Se demuestra con el estadistico de la tabla de contingencia mostrada que existe

influencia en el nivel de conocimientos técnicos de los servidores publicos y el desempefio

demostrado en el &mbito laboral en el 2014.
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3.4.3 Estudio Comparativo

Este estudio fue realizado con el fin de conocer la verdadera situacion de la
Institucion pablica en estudio, ya que los datos que se mostraron antes (capitulo dos), los
servidores si tienen inconformidades por el aspecto de los subsistemas del talento humano,
pero no eran los datos que se esperaban. Es asi como nace esta investigacion, con el
objetivo de comprobar que los servidores no realizan a conciencia los estudios realizados

por la Institucion estudiada.

Entonces, para poder contrastar los resultados obtenidos en las encuestas realizadas
por la institucion en estudio, se realizo una encuesta externa, donde se detallaran los
resultados obtenidos por los encuestados; con las respuestas se podra conocer cuales son

las falencias de los subsistemas de Talento Humano de la institucién en mencioén.

La encuesta planteada, se la realiz6 a 140 personas quienes fueron la muestra del
estudio, considerando que el universo son 241 personas. La misma se la efectuo a los
servidores publicos de nombramiento, contrato ocasional y cddigo de trabajo de manera
aleatoria de la institucién en estudio, con el propdsito de identificar las cuales son los

subsistemas que estan influyendo en su desempefio laboral.

El procesamiento de los datos recolectados fueron cargados en el programa
estadistico SPSS, uno por uno, una vez que los datos estaban totalmente cargados en SPSS,
los datos se pasaron a Excel, con el fin de poder crear las tablas y los graficos de barra,

dando como resultado lo siguiente:



Tabla 10

Género
GENERO %
FEMENINO 45%
MASCULINO 55%
TOTAL GENERAL 100%
I
Géenero
H MASCULINO FEMENINO
45%
MASCULINO FEMENINO
Figura 26
Género

La primera pregunta, se la efectud con el propdsito de conocer el género de la
muestra en donde se obtuvo que el 55% es masculino y el 45% femenino, es decir, el
género masculino predomina con un 5% mas al género femenino, lo cual muestra que la

participacion del sexo femenino es bastante alta dentro de la Institucion.
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Tabla 11

Nivel de educacion mas alto aprobado

ROTULOS DE FILA %
GRADO 79%
POSTGRADO 18%
BACHILLER 4%
TOTAL GENERAL 100%
NIVEL DE INSTRUCCION

HGRADO mPOSTGRADO BACHILLER

4%
GRADO POSTGRADO BACHILLER

Figura 27
Nivel de educacion mas alto aprobado

De acuerdo a lo que detalla la tabla 9, en cuanto al nivel de instruccién el 79% es
profesional con una carrera universitaria culminada, el 18% culmind el postgrado y solo el
4% es bachiller. Lo que demuestra que esta institucion cuenta con un alto nivel de personal

instruido y preparado profesionalmente.
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Tabla 12
Edad i
ROTULOS DE FILA %
32 ANOS A 38 ANOS 39%
25 ANOS A 31 ANOS 34%
39 ANOS A 45 ANOS 16%
18 ANOS A 24 ANOS 6%
46 ANOS A 52 ANOS 3%
53 ANOS EN ADELANTE 1%
TOTAL GENERAL 100%
EDAD
m32 ANOSA38ANOS  m25ANOS A 31 ANOS 39 ANOS A 45 ANOS
18 ANOS A 24 ANOS 46 ANOS A 52 ANOS 53 ANOS EN ADELANTE
16%
6% 3% 1%
32AN0OSA38 25AN0SA31 39ANOSA45 18ANOSA24 46 ANOSAS52 53 ANOSEN
ANOS ANOS ANOS ANOS ANOS ADELANTE
Figura 28
Edad

De acuerdo a la muestra, el 39% del personal se encuentra entre los 32 a 38 afios, el
34% entre 25 a 31 afios, el 16% son personas que oscilan entre los 38 a 45 afios, el 6%
jovenes entre 18 a 24 afios, el 3% de 46 a 52 afios de edad y por Gltimo el 1% son personas

mayores a 53 afos, por lo que se puede demostrar que la institucién cuenta con

colaboradores relativamente jovenes.



Tabla 13
Estado civil

ROTULOS DE FILA %
CASADO 64%
SOLTERO 30%

DIVORCIADO 3%
UNION LIBRE 3%
TOTAL GENERAL 100%
ESTADO CIVIL %

HCASADO W SOLTERO DIVORCIADO UNION LIBRE

3% 3%
CASADO SOLTERO DIVORCIADO UNION LIBRE

Figura 29
Estado civil

En cuanto al estado civil se puede identificar que el 64% es casado, el 30% es
soltero, el 3% es divorciado y existe un 3% respondié que tienen una relacion de union

libre, lo que demuestra que el mayor porcentaje son personas con una relacion formal.



Tabla 14
Tipo de contrato

ROTULOS DE FILA %

CONTRATO OCASIONAL 69%

NOMBRAMIENTO 29%

CODIGO DE TRABAJO 3%
TOTAL GENERAL 100%

TIPO DE CONTRATO

B CONTRATO OCASIONAL B NOMBRAMIENTO = CODIGO DE TRABAJO

3%
CONTRATO OCASIONAL NOMBRAMIENTO CODIGO DE TRABAJO

Figura 30
Tipo de contratacion.

En ésta tabla se puede identificar que el 69% de la muestra cuenta con un contrato
ocasional, el 29% nombramiento y 3% codigo de trabajo, por lo que de acuerdo a los
resultados se puede identificar que la institucion en estudio no cuenta con estabilidad
laboral, lo que indica que el tipo de contratacién es una causa para que el desempefio del

servidor se reduzca



Tabla 15
Horas que permanece regularmente en la oficina

ROTULOS DE FILA %
10 A 13 HORAS 79%
MAYOR A 13 HORAS 11%
8 A 9 HORAS 10%
TOTAL GENERAL 100%

HORAS LABORABLES TRABAJADAS

H10A 13 HORAS M MAYORA 13 HORAS m8A9HORAS

10 A 13 HORAS MAYOR A 13 HORAS 8 A 9 HORAS

Figura 31
Horas Total de horas que permanece en la oficina

De acuerdo a los resultados de la tabla, se identifica que el 79% de las personas
encuestadas trabaja de 10 a 13 horas diarias, el 11% mayor a 13 horas diarias y el 10%
trabaja de 8 a 9 horas diarias, por lo que se puede demostrar que existe un alto porcentaje

de personas que labora pasado de las 8 horas normado por la ley.
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Tabla 16
Apreciacion del clima laboral en la Institucion

ROTULOS DE FILA %
REGULAR 59%
MALO 26%
BUENO 14%
MUY BUENO 1%
TOTAL GENERAL 100%
CLIMA LABORAL

B REGULAR EMALO BUENO MUY BUENO

14%

40/
170

REGULAR MALO BUENO MUY BUENO

Figura 32
Apreciacion de clima laboral

De los 140 encuestados, el 59% consideran que existe un clima laboral regular, el
26% considera que es malo, el 14% bueno y el 1% considera que el clima laboral es bueno.
Esto indica que el mayor porcentaje de los encuestados no esta conforme con el clima

laboral.
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Tabla 17
Carga Laboral
ROTULOS DE FILA %
EXCESIVA 61%
NORMAL 39%
BAJA 0%
TOTAL GENERAL 100%
CARGA LABORAL
BEXCESIVA B NORMAL M BAJA
EXCESIVA NORMAL BAJA
Figura 33

Carga laboral

de lam

Con respecto a la carga laboral el 61% considera que la misma es excesiva, el 39%

uestra considera que es normal y nadie considera que la carga es baja. En esta

variable se puede evidenciar que la mayoria de los servidores estan muy cargados de

trabajo.



Tabla 18
Subsistema que conoce

ROTULOS DE FILA %
SELECCION DE PERSONAL 40%
FORMACION Y CAPACITACION 31%

EVALUACION DE DESEMEPENO 29%

CLASIFICACION DE PUESTOS 0%

COMPENSACION 0%

TOTAL GENERAL 100%

SUBSISTEMA QUE CONOCE

B SELECCION DE PERSONAL B FORMACION Y CAPACITACION

EVALUACION DE DESEMEPERNO B CLASIFICACION DE PUESTOS

B COMPENSACION

29%

0% 0%
SELECCION DE FORMACION Y EVALUACION DE  CLASIFICACION DE  COMPENSACION
PERSONAL CAPACITACION DESEMEPERO PUESTOS

Figura 34
Subsistemas que conoce

De la muestra estudiada se identificé que el 40% conoce mas del subsistema de
Seleccion, el 31% el de Formacion y Capacitacion, el 29% el subsistema Evaluacion de

Desempefio, el 0% no considerd los subsistemas de Clasificacion de Puestos ni el de

Compensacion.



Tabla 19
Cumplimiento de los subsistemas de Talento Humano

Figura 35

Cumplimiento de Subsistemas de Talento Humano

En esta pregunta se puede identificar que el 70% de la muestra, considera que la

ROTULOS DE FILA

%

NO 70%
Sl 30%
TOTAL GENERAL 100%

CUMPLIMIENTO DE LOS SUBSISTEMAS

H NO

I
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institucion no cumple con los subsistemas de Talento Humano y el 30% si, lo que significa

que la mayoria de los servidores no confia en la gestion de los Subsistemas de talento

humano.
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Tabla 20
Cumplimiento del Subsistemas de Calificacion de puestos

ROTULOS DE FILA %
NO 73%
Sl 27%

TOTAL GENERAL 100%

CUMPLIMIENTO DE CLASIFICACION DE PUESTOS

ENO m§|

NO S|

Figura 36
Cumplimiento del Subsistema de calificacion de puestos

De acuerdo a la tabla anterior, el 73% de la muestra considera que la institucion no
cumple con el subsistema de Calificacion de puestos y el 27% considera que si cumple con
el subsistema en mencion, como se observa la mayoria de los encuestados piensa que el
subsistema en mencion no se cumple, generando inconformidad en la institucién por parte

de los servidores.
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Tabla 21
Calificacion al Subsistema de Seleccion de Personal

ROTULOS DE FILA %
REGULAR 63%
BUENO 20%
MALO 11%

MUY BUENO 6%
TOTAL GENERAL 100%

CALIFICACION DE SELECCION DE PERSONAL

EREGULAR mEBUENO MALO MUY BUENO

11% 6%

REGULAR BUENO MALO MUY BUENO

Figura 37
Calificacion al Subsistema de Seleccion del Personal

Con esta pregunta se queria identificar cbmo las colaboradores de la empresa
califican el subsistema de Seleccion del personal, el 63% del personal indico que es regular,
el 20% lo considera bueno, el 11% lo considera Malo y el 6% muy bueno, se puede

observar que la mayoria de los servidores no se sienten bien con el proceso de seleccion.



Tabla 22
La Institucion se preocupa por la Formacion y Capacitacion

ROTULOS DE FILA %
NO 65%

Sl 35%

TOTAL GENERAL 100%

LA INSTITUCION SE PREOCUPA POR LA
CAPACITACION

ENO ESI

Sl

Figura 38
La Institucion se preocupa por la formacion y capacitacion

En esta tabla se demuestra que el 65% considera que la institucion no se preocupa
por la Formacion y Capacitacion, no obstante el 35 % considera lo contrario. La gran
mayoria de los servidores encuestados dan una respuesta negativa, por lo tanto este factor

se debe mejorar, con el fin de no afectar el desempefio de los servidores.
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Tabla 23
Las capacitaciones son acordes a las actividades

ROTULOS DE FILA %
NO 64%
Sl 36%

TOTAL GENERAL 100%

CAPACITACION ACORDE A LAS ACTIVIDADES

ENO ES|

NO SI
Figura 39

Capacitaciones acordes a las actividades

La muestra estudiada reflejo que el 64% considera que la institucion que las
capacitaciones no estan acorde a las actividades que se realizan sin embargo el 36 %
considera lo contrario. Lo que indica que se deben preparar de acuerdo a las actividades

que desempefian los servidores.
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Tabla 24
Horas de capacitacion recibidas

ROTULOS DE FILA %
DE 6 A 11 HORAS 46%
DE 31 A 40 HORAS 22%
DE 12 A 20 HORAS 17%
DE 21 A 30 HORAS 5%
MAS DE 40 HORAS 5%
DE 1 A 5 HORAS 4%
TOTAL GENERAL 100%

HORAS DE CAPACITACION

B DE6A11 HORAS mDE 31 A40HORAS m DE 12 A 20 HORAS
DE 21 A30HORAS © MAS DE 40 HORAS  DE 1 A 5HORAS

17%
5% 5% 4%

DE 1 A 5HORAS

DE6A 11 HORAS DE 31 A40HORAS DE 12 A20HORAS DE 21 A30HORAS MAS DE 40 HORAS

Figura 40
Horas de capacitacion recibidas

En la tabla se refleja que el 46% de la muestra ha sido capacitado de 6 a 11 horas, el
22% de 31 a 40 horas, el 17% de 12 a 20 horas, el 5 % han participado en capacitaciones
de 21 a 30 horas, otro 5% mas de 40 horas y el 4% ha sido capacitado de 1 a 5 horas. Esta

variable indica que las horas capacitaciones recibidas no son las adecuadas.



Tabla 25
Percepcion referente a los salarios

ROTULOS DE FILA

MALO 70%
BUENO 30%
TOTAL GENERAL 100%

EMALO mEBUENO

MALO

PERCEPCION DE SALARIOS

BUENO

Figura 41
Percepcion de salarios
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De acuerdo a la percepcidn de la muestra el 70% reflejé que los salarios son malos,

por otro lado el 30% considera que es bueno. Esto demuestra que el salario es una variable

deficiente para los servidores, lo que también hace que el desempefio laboral se desmejore.



Tabla 26

Las evaluaciones de desempeiio se realizan a conciencia

ROTULOS DE FILA

%

NO 54%
Sl 46%
TOTAL GENERAL 100%

EVALUACION DE DESEMPENO A CONCIENCIA

ENO ES|

LY

Figura 42

Evaluacion de desempeiio
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La muestra detalla que el 54% considera que las evaluaciones de desempefio no se

realizan a conciencia mientras que el 46% considera que la institucion si las realiza a

conciencia. Aqui se demuestra que las evaluaciones de desempefio no se realizan con la

relevancia del caso.



Tabla 27
Considera que existe apoyo de Talento Humano

ENO mSl

ROTULOS DE FILA %
NO 51%
| 49%
TOTAL GENERAL 100%
APQOYO DE TALENTO HUMANO

NO

I

S|

Figura 43
Apoyo de Talento Humano

En esta pregunta se puede identificar que el 51% de la muestra considera que no
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cuenta con apoyo de Talento Humano y el 49% si cuenta. Pese a las inconformidades que

existen en la gestion de algunos subsistemas de talento humano, el porcentaje negativo no

tiene mucha diferencia con el porcentaje positivo.



Tabla 28
Considera la Institucion garan

tiza estabilidad

ROTULOS DE FILA

%

NO 60%
Sl 40%
TOTAL GENERAL 100%

NO

ESTABILIDAD LABORAL

ENO mS|

S

Figura 44

Considera que la Institucion garantiza estabilidad laboral
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De acuerdo a la informacion obtenida mediante la muestra el 60% considera que la

institucion garantiza estabilidad laboral y el 40% si considera la misma. Esta variable

determina que la mayoria de los servidores no se encuentran seguros en la Institucion, al

sentir esto su productividad esta

en juego.



105

Tabla 29
Motivo por el cual trabaja en la Institucion

ROTULOS DE FILA %
AMOR AL TRABAJO 36%
NECESIDAD 34%
NO HAY EMPLEO 25%

PORQUE HAY PLAN DE CARRERA 5%

TOTAL GENERAL 100%

PORQUE LABORA EN LA INSTITUCION

HAMOR ALTRABAJO B NECESIDAD

NO HAY EMPLEO PORQUE HAY PLAN DE CARRERA

25%
5%
AMOR ALTRABAJO NECESIDAD NO HAY EMPLEO PORQUE HAY PLAN
DE CARRERA

Figura 45
Motivo por el cual trabaja en la Institucion

De acuerdo a la pregunta realizada, la muestra estudiada indica que el 36% se
encuentra trabajando en la institucion por amor al trabajo, el 34% por necesidad el 25%
porque no hay otro empleo y el 5% porque hay plan de carrera. Lo que demuestra que, la
suma de dos factores como la “necesidad” y “no hay empleo”, el porcentaje es muy alto,

entonces los servidores no estan comprometidos con la Institucion.



3.4.3.1 Relacion entre dos variables (preguntas)

Luego de los resultados obtenidos en la encuesta externa se realizé un anélisis
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comparativo entre las preguntas realizadas, con la finalidad de entender el comportamiento

de los servidores de la institucién en estudio.

Tabla 30
Tipo de contrato vs Clima Laboral

CODIGO DE . . ) .
TRABAJO 0% 2% 0% 1%
CONTRATO \ . . .
OCASIONAL 9%  17% 1% 42%
NOMBRAMIENTO 6% 7% 0% 16%

9%

2%
0% 0% 1%

17%

1%

EBUENO EMALO ®E MUY BUENO
42%

CODIGO DE TRABAJO CONTRATO OCASIONAL

Tipo de contrato vs Clima laboral

B REGULAR

7%

16%

NOMBRAMIENTO

Figura 46
Tipo de contrato vs Clima laboral
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De acuerdo a la relacion entre Tipo de Contrato y Clima Laboral, lo que la muestra
estudiada indica es que el clima es malo y regular en el personal ya sea de contrato
ocasional, nombramiento y cddigo de trabajo, lo que tiene como consecuencia el bajo
desempefio

Tabla 31
Clima Laboral vs Horas laborables

BUENO 8% 2% 4%
MALO 21% 4% 1%
MUY BUENO 1% 0% 0%
REGULAR 49% 4% 6%

Clima laboral vs Horas Laborables

BWBUENOC M®EMALO mMUYBUENO mMREGULAR

49%

21%

8%
’ 6%

4% A% 4%
0% 1% 0%

1% 2%

10 A 13 HORAS 8 A 9 HORAS MAYOR A 13 HORAS

Figura 47
Clima laboral vs Horas laborables
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Haciendo una relacién entre las horas de labor y el clima laboral, se detecté lo que
las personas que laboran més de las 8 horas laborables, responden en mayor porcentaje que
el clima laboral es regular y malo.

Tabla 32
Horas de capacitacion vs Capacitacion acorde a las actividades realizadas

DE 1A 5 HORAS 3% 1%
DE 12 A 20 HORAS 7% 10%
DE 21 A 30 HORAS 0% 5%
DE 31 A 40 HORAS 10% 12%

DE 6 A 11 HORAS 39% 8%
MAS DE 40 HORAS 5% 0%

Horas de capacitacion vs Capacitacion
acorde a actividades
ENO mS]
39%
12%

7% 10% o 10% ° 8% o
2o gl ~a ml
0 0

|
DE1AS DE12 A20 DE21A30 DE31A40 DE6A 11 MAS DE 40

HORAS HORAS HORAS HORAS HORAS HORAS

Figura 48

Horas de capacitacion vs Capacitacion acorde a actividades
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En la relacion entre la variable de horas de capacitacion y capacitacion acorde a las
actividades, se observa que la mayoria de los servidores que tienen menos de 12 horas de
capacitacion indican que las capacitaciones no estan acorde a las actividades, mientras que

los que tienes méas de 12 horas de capacitacion el indican en menor porcentaje que si.

Tabla 33
Percepcion de salarios vs Nivel de Instruccion

BACHILLER 1% 3%
GRADO 26% 52%
POSTGRADO 3% 15%

Percepcion de salarios vs Nivel de
instruccion

HBUENO mMALO

52%
26%
15%
1% 3% 3%
—
BACHILLER GRADO POSTGRADO

Figura 49
Percepcion de salario vs Nivel de Instruccion
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De acuerdo a la relacion entre percepcion de salarios y el nivel de instruccion, se
detect6 lo que la muestra estudiada resalta que los salarios son malos, lo cual puede inferir
en el desempefio laboral y en cierta forma puede perjudicar los objetivos y metas que se
plantea la institucidn afio a afio ya que el personal por su inconformidad puede rotar con

facilidad.

3.5 Validacion de los resultados

Luego del procesamiento de la informacion presentada en registros administrativos
institucionales se determina que el desempefio de los servidores publicos de la institucion
publica en estudio, esta relacionado con la gestion del departamento de talento humano en
factores como el nivel de conocimientos institucionales, competencias técnicas y la
evaluacion del desempefio, tareas que deben ser impulsadas por Talento Humano. Sin
embargo, segun el estudio efectuado por la Institucién Publica en estudio, se observa que la
mayoria de los servidores han respondido positivamente, sin embargo existen servidores
que han respondido negativamente, en estos resultados negativos se ha basado esta

investigacion, con el fin de realizar una encuesta y comprobar los resultados.

Es asi como, luego de la encuesta realizada y el procesamiento y tabulacion de los
datos que se recolectaron a los servidores, se comprueba que los servidores tienen muchas
inconformidades con la gestion de los subsistemas de talento humano en un porcentaje muy
alto, lo que significa que el estudio realizado por la institucion pablica en estudio no fue
efectivo ya que los servidores no respondieron con sinceridad. De acuerdo a los resultados
obtenidos en esta encuesta o estudio realizado a los servidores de la Institucion publica en

estudio, se concluye que los subsistemas que tienen mayor incidencia en el desempefio
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laboral son los de Formacion y Capacitacion, Reclutamiento y seleccién (Admision) y el

aspecto salarial.

De acuerdo a lo mencionado en los parrafos anteriores, y del anélisis estadistico de
la informacion se acepta la hipotesis planteada que indica que el desempefio laboral de los
servidores publicos de la institucion publica en estudio depende de los subsistemas de

talento humano tales como capacitacion y remuneraciones.

Se determina ademas que los subsistemas relacionados con el nivel de desempefio
laboral de los servidores pablicos en la institucion analizada en relacion con las variables

evaluadas son:

Formacion y capacitacion, debido a los resultados obtenidos en la evaluacion de
conocimientos institucionales, pues esto forma parte de la induccion que todo servidor debe

recibir constantemente.

Reclutamiento y seleccion, existe un porcentaje que presenta deficiencias en el
nivel de competencias técnicas para desarrollo de su trabajo, por lo que se debera mejorar el

perfil laboral o filtros al momento de realizar la seleccion de personal.

El aspecto econdmico, es decir de remuneraciones, es un factor que no se puede
cambiar facilmente ya que éste se maneja de acuerdo a escalas segun la LOSEP, pero puede
ser puede analizar el perfil de cada servidor, el trabajo efectuado durante la estadia en la
Institucidn pablica en estudio y su formacién y capacitacion y de ser el caso, cambiar al

servidor a una nueva escala de salario.
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CAPITULO 4

PROPUESTA

Luego del andlisis del contexto nacional e institucional de la entidad en estudio y
enfocados a determinar el nivel de Influencia de la Administracion de los Subsistemas
de Talento Humano en el Desempefio laboral del personal de una institucion publica,
region litoral durante el periodo 2014 es necesaria la cita de técnicas relacionadas al
Desarrollo del talento humano y poder de esta manera proponer una mejora al panorama

descrito en el capitulo anterior.

4.1 Justificacion

De acuerdo a informacién proporcionada en registros administrativos por la
institucion en estudio sobre sus personal y especificamente de sus jefes departamentales
representadas en la figura 50, en donde se evidencia un alto nivel de insatisfaccién entorno
a la escala salarial, ascensos, prestaciones y reconocimientos. En este &mbito se involucra al

Subsistemas de Compensacién o Mantenimiento.

El Subsistema mencionado, es el mas complicado de tratar en toda administracion
del Talento Humano, ya que existen inconformidades como las demostradas en la figura
gue se muestra abajo, ante esto, es necesario que este Subsistema, el cual esta relacionado
directamente con la parte econémica, tenga un control mas minucioso por parte del
departamento de Talento Humano aplicando la propuesta planteada mas adelante, con el fin
de que los servidores publicos observen que los ascensos se estan estudiando

detenidamente.
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Administracion del Talento Humano

BETotal desacuerdo  mDesacuerdo  mNeutral MDeacuerdo  mTotal acuerdo

Es satisfactoria larelacion con mi(s) jefe(s).

Considero que existeigualdad entre hombres y mujeres.
Son satisfactorios los ascensos y promociones.

Son satisfactorios el sueldo y prestaciones.

Siento que mi trabajo esta suficientemente reconocido.
Me siento valorado(a) y respetado(a) en mi trabajo.
Estoy satisfecho de pertenecer al INEC

Meidentifico con los principios institucionales.

Me siento orgulloso(a) del trabajo que desempeiio.

Estar en mi puesto genera un sentimiento de autosatisfaccion.

Figura 50
Nivel de satisfaccion en relacion a la administracion del Talento Humano
Tomado de: (Institucién Publica en estudio - CZ8L, 2014)

El nivel de conocimientos técnicos en algunas areas monitoreadas no cumple las
expectativas del 100% de satisfaccion, de acuerdo a lo que se muestra en la figura 20 y
figura 21 (nivel de conocimientos institucionales y nivel de conocimientos técnicos), en
este sentido, se necesita una mejor seleccion del personal, por lo cual se direcciona al

Subsistema de Admision o Provision, para los ajustes necesarios.

Asi también existen deficiencias en el nivel de conocimientos basicos
institucionales a nivel de constitucidn institucional, lo cual implica una necesidad de
refuerzo en las capacitaciones periddicas e induccion inicial, direccionando al Subsistemas

de Desarrollo y Futuro de la Gestion.
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4.2 Objetivos

4.2.1 Objetivo general

Proporcionar una estrategia administrativa que permita mediante el seguimiento de

procesos mejorar el desempefio de los servidores publicos de la institucion en estudio.
4.2.1 Objetivos especificos

e Mejorar el nivel de desempefio laboral con respecto a la Administracion del Talento
humano.

e Proponer herramientas técnicas que permitan una mejoria en la Administracion de
Talento humano.

e Proveer una perspectiva tecnologica en el manejo de insumos en el area de talento

humano.

4.3 Analisis PEST

4.3.1 Entorno Politico

En la actualidad el riesgo mediatico por estabilidad politica se acrecienta,
considerando los movimientos recientes de oposicidn, esto ocasiona un auge de
incertidumbre en torno al riesgo pais por estabilidad politica. Este entorno puede afectar a
solicitudes de mejoramiento del presupuesto asignado a las instituciones publicas, por tanto

la propuesta a establecerse debe de involucrar *recursos pre asignados.

13 . ;. . ./
Los recursos preasignados, obedecen a el factor econdmico asignados con antelacidn, aspecto que se da
principalmente en Instituciones Publicas.
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4.3.2 Entorno Economico

“Ante la fuerte baja del precio del barril de petréleo en el mercado internacional, el
Gobierno nacional anunci6 el recorte de 1.420 millones de ddlares en el Presupuesto

General del Estado, de este afio . (Diario El Tiempo, 2015).

La economia nacional ha sufrido un traspié importante por la caida en el precio del
petréleo, desembocando en disminucidn del presupuesto del Estado, y recientemente la
propuesta de optimizacion institucional que consistird en unificaciones de instituciones

publicas a efectivizarse en el 2016.

0 EVOLUCION DEL PRESUPUESTO
o GENERAL DEL ESTADO 2007- 2015
(en millones de délares)
AfD | PRESUPUESTO | % INCREMENTO
INICIAL PRESUP. INICIAL
00 | 9768 |
2008 10.358 6,04%
2009** 22.924 121,32%
2010 21.282 -7,16%
2011 | 23950 | 12,54% 36317
2012 26109 | 901% A
2013 32366 23,96% 121,32%
2014 34.300 5,98% 26.109
23.950

2015%** 36.317 5,88% nos
Fuente: Ministerio de Finanzas, datos consolidados
*Afio 2007 ¥ 2008 Ambito Gobierno Central 23,96%
** Afio 2009 P Inicial P dooAgosto 2009 — 12,58%

o resupuesto nicial Prorrogado o Agosto 26 9,01% se%  SE8%
*** proforma 2015 A . A A A

6,04% A
2007* 2008 2009** 2010 2011 2012 2013 2014%** 2015%***
PRESUPUESTO INICIAL A % INCREMENTO PRESUP. INICIAL 2
(en millones de délares)
Figura 51

Evolucion del presupuesto general del estado
Tomado de: (Ministerio de Finanzas, 2014)
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4.3.2 Entorno Social

“Al momento que el presidente, Rafael Correa, inici6 su primer mandato éramos
467 mil 174. Durante estos afios ingresaron alrededor de 100 mil personas bajo la
modalidad de servicios ocasionales, es decir que somos casi 550 mil empleados publicos ”

(Garcia M. , 2013).

Los servidores publicos tienen una participacién importante en el grupo con empleo
adecuado de la Poblacién econdmicamente activa (PEA), por tanto la poblacion que
requiere una valoracion de subsistemas de talento humano constituyéndose como clientes

internos que requieren ser atendidos en sus necesidades laborales.

4.3.2 Entorno Tecnologico

Ajustandose a la distribucidn de recursos asignados por el Estado se sugiere recurrir
a herramientas de seguimiento o administracion estratégica que permita monitorear

constantemente la informacion pertinente al personal a cargo de las instituciones.

Existen bases de datos de manejo simplificado y de acceso, tales como Microsoft Access o
SQL server que se ajustan un perfil administrativo para la implementacion de aplicativos y

modificacion de los mismos en torno a las necesidades institucionales.

4.4 Desarrollo

Se propone la creacion de un aplicativo informatico que contribuya a los

subsistemas de

e Admisién o Provisién
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e Desarrollo y Futuro de la Gestion

e Compensacion o Mantenimiento

Este aplicativo se evaluaré con los pardmetros del ciclo Deming ofrece una
vision de planeacidn, ejecucion, accidn y verificacion. Cada una de las fases es
importante en el desarrollo continuo gracias al monitoreo de los resultados que

pueden ser perfectibles en la periodicidad que el negocio lo requiera.

*Objetivos y ede acuerdo con lo
actividades para planeado de
satisfacer los ) manera controlada

requerimientos de
los clientes

Planear

Verificar

eque se hacen de {4Sobre las causas de
acuerdoalo los problemas para
mejorar el sistema
planeado p )
(auditorias)

Figura 52
Ciclo de Deming
Adaptado de: (Deming, 1982)

4.4.1 Admision o Provision

El subsistema de admision o provision es el encargado del reclutamiento y seleccion de
personal, en otras palabras mas simples se lo considera como subsistema de seleccién de
personal, el mismo que de acuerdo al estudio realizado a través de las encuestas que se

encuentra en el capitulo anterior, se evidencia claramente que los empleados o servidores
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publicos no estan conformes por lo que se determina que este subsistema este influyendo

directamente al desempefio laboral.

Segtin Chiavenato: “La seleccion de recursos humanos puede definirse como la
escogencia del individuo adecuado para el cargo adecuado, o, en un sentido mas amplio,
escoger entre los candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar los cargos
existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del

personal”.

Debido a que la institucion en estudio es publica, debe regirse al Reglamento General a
la Ley Organica del Servicio Publico, ya que en su articulo uno indica, que las
disposiciones contenidas en el mismo, son de aplicacion obligatoria en todas las

instituciones, entidades y organismos establecidos. (LOSEP, 2012)

De acuerdo a lo mencionado se realizard un proceso de seleccion adecuado en donde
los participantes tendran que cumplir estrictamente con el perfil adecuado, y l6gicamente
con todo lo que solicita la LOSEP tal como lo indica el articulo cinco, que establece los

requisitos para ingresar al servicio publico:

a) Ser mayor de 18 afios y estar en el pleno ejercicio de los derechos previstos por
la Constitucién de la Republica y la Ley para el desempefio de una funcién publica;
b) No encontrarse en interdiccion civil, no ser el deudor al que se siga proceso de
concurso de acreedores y no hallarse en estado de insolvencia fraudulenta
declarada judicialmente;

c) No estar comprendido en alguna de las causales de prohibicion para ejercer

cargos publicos;
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d) Cumplir con los requerimientos de preparacion académica y demas
competencias exigibles previstas en esta Ley y su Reglamento;

e) Haber sufragado, cuando se tiene obligacion de hacerlo, salvo las causas de
excusa previstas en la Ley;

f) No encontrarse en mora del pago de créditos establecidos a favor de entidades u
organismos del sector publico, a excepcion de lo establecido en el Articulo 9 de la
presente Ley;

g) Presentar la declaracién patrimonial juramentada en la que se incluira lo
siguiente:

g.1.- Autorizacion para levantar el sigilo de sus cuentas bancarias;

g.2.- Declaracion de no adeudar mas de dos pensiones alimenticias; y,

g.3.- Declaracion de no encontrarse incurso en nepotismo, inhabilidades o
prohibiciones prevista en la Constitucion de la Republica y el ordenamiento
juridico vigente.

h) Haber sido declarado triunfador en el concurso de méritos y oposicion, salvo en
los casos de las servidoras y servidores publicos de eleccion popular o de libre
nombramiento y remocion; e,

i) Los demas requisitos sefialados en la Constitucion de la Republica y la Ley.

Lo mas conveniente es que todos estos documentos seran transmitidos en linea a través
de correo electrénico, es decir, en linea, con el fin de evitar que el postulante se tenga que
trasladar a la institucion y que de esta manera se pueda observar que el proceso de seleccion

es transparente.

Actualmente este subsistema se maneja de la siguiente forma:
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Subsistemas de Talento Humano CZS8L

« Seleccion de personal

» Convocatoria

« Matriz de preseleccion

* Reporte de asistencia capacitacion

« Matriz de seleccién e informes técnico (Ocasionales)

* Archivo laboral

Como se observa en este esquema, no existe un proceso como tal, por tal razon, se
plantea la propuesta de disefiar dentro de esta investigacion, un nuevo esquema de trabajo
para este subsistema de admision o provision o seleccion de personal, el diagrama se

muestra a continuacion en el siguiente gréafico:

[ RECHAZO

.

C FRESELECCION )

0

FRUEEBAS DE
COMOCIMIENTO

[ RECHAZO

)

C ADMISION )l

Figura 53
Diagrama de proceso de seleccion
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El diagrama que se propone en esta investigacion es el que se utilizara en caso de que
existan vacantes que requieran de personal, el mismo que inicia con el periodo de
reclutamiento, es decir, donde se realiza la respectiva convocatoria en linea, donde las
personas se postulan y aplican a este trabajo, siempre y cuando cumplan con el perfil que se

requiere.

Luego se recopilan los documentos de los postulantes y se analizan los perfiles para
tomar la decisién si avanza o no en el proceso, de lo contrario se rechaza. Entonces se
realiza la preseleccion de las personas que se adecuen al perfil que se necesita, los
postulantes que pasen esta preseleccion, se les comunica para que puedan desarrollar las
pruebas o concursos de méritos, segun el puntaje que obtengan de las pruebas mencionadas,
posteriormente se decide por la contratacion, los demas seran rechazados porque no se

ajustan al perfil.

Todos estos pasos que se siguen en el diagrama, seran monitoreados por la herramienta
planteada anteriormente que es el del ciclo deming, con el fin de que la seleccidn sea la mas
adecuada. Seguramente este diagrama servird de mucha ayuda para que el trabajador que se
encuentra laborando en la institucion pablica en estudio, aumente su desempefio, al

observar que el proceso de seleccion sea justo y transparente.

La propuesta para cumplir con este diagrama, es que la Institucion Pablica en estudio
realizara todo el proceso de seleccidn en linea, a través de una nueva herramienta que se

denomina “Seleccion en linea”, los pasos a seguir son los siguientes:

Formulario en Linea



https://docs.google.com/forms/d/1vlEYs0Z4RDU7ohnJG-KPDmLjzHJtbZmG_B-niwslxE8/viewform
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En caso de que existan vacantes, el proceso de seleccion es el siguiente:

La Institucion pablica en estudio tiene la oportunidad de subir un video de carécter
publicitario en la pagina web Institucional, en paginas web de otras entidades con las
cuales existen convenios o0 a través de redes sociales, en este video, el Gerente de
Talento humano debe motivar e incentivar a las personas que participen en el proceso
de seleccion, comunicando las fortalezas y ventajas competitivas del area, mostrando
las destrezas, competencias y perfil del cargo, cumpliendo asi con la primera etapa del

diagrama “Reclutamiento”.

Una vez que el postulante haya visto el video promocional y en caso de que haya
decidido participar en el proceso, el candidato tendra que registrarse en la misma

pagina web, en donde se encuentra un formulario de seleccion que tiene fecha limite de

convocatoria (disefiado por la empresa en google forms), en el cual detallaran algunos
items, con la finalidad de obtener informacion de los postulantes, tal como lo muestra

la figura . Estos items son los siguientes:

a. Nombres y Apellidos *
b. Cédula de identidad*
c. Fecha de nacimiento*
d. Género *

e. Estado Civil*

f. Profesion *

g. Registro Senescyt *

h. Teléfono convencional


https://docs.google.com/forms/d/1vlEYs0Z4RDU7ohnJG-KPDmLjzHJtbZmG_B-niwslxE8/viewform

Figura 54
Formulario
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Teléfono celular *

Capacitaciones (las 4 ultimas) *

Experiencia (dependiendo del cargo la cantidad de tiempo) *
Referencias laborales *

Resefia de personalidad™

Cargar video en el que explique su perfil

Trabaja con nosotros..

'_i—i"‘t -

Seleccion
Analista de
Talento Humano

cSabes del INEC?
Se requiere persona con titulo en las

siguientes carreras
Ingenieria Comercial
Acministracion de Empresas
en

y afines
3 afos de experiencia en
Seleccion
NOMBRES Y APELLIDOS ~ Capacitacion

Némina

(COLOCAR EN MAYUSCULA)

Trabaja con nosotros..

CEDULA DE IDENTIDAD = PROFESION *
e (COLCCAR EN MAYUSCULA)

—

EDAD *

REGISTRO SENESCYT *
/ /2016

FECHA *
TELEFONO CONVENCIONAL
Tu r
GENERO *
Elige - CELULAR *

ESTADO CIvIL

Elige

LUGAR DE RESIDENCIA =

respuests

#® PROFESION *

EXPERIENCIA (MENCIONES
LAS 3 ULTIMAS) *

CAPACITACIONES (4 dltimas)

100%: has

terminado
Referencias laborales (detalle ENVIAR
3 referencias con nimeros de
tetéfono celulary Nunca envies contrasefias a ravés de Formularics

convencional)

de Google.

Resefa de personalidad *
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En este sitio web, el postulante tiene la oportunidad de cargar un video demostrativo
en el cual explique su perfil, comunique los argumentos por el que quiere participar en
el proceso de seleccién y responder algunas preguntas que se plantean en el formulario,

de forma breve.

Terminada la convocatoria, la persona encargada del Talento humano de la
Institucion pablica en estudio, descargara una base de datos obtenida a través de esta
herramienta, tal como lo muestra la figura 55, con la cual se analizaran los perfiles y se
seleccionaran los mas acordes con el manual de puestos de la Empresa. Asi también se
revisard el video demostrativo del postulante, en donde responde brevemente las

preguntas planteadas en el formulario, las cuales son:

- Quién es?
- Experiencia

- Solucién de una problematica

H Fomularios de Google: e, % E Seleccion - Formularios de... % | || Seleccion (respuestas) -Ho., % | + (o
B hitoey/docs.qoogle.com/spreadsheets/d A gimCy catzy. FrloSfEBODGeurl Ul TV Rksk/editgid= 288034162 C Buscor ﬂ’ B 4 e 1

Seleccion (respuestas) M teprtiggmaleon »
Achio Edtar Ver Inseriar Formato Datos Henmamientas Formulario Complementos Ayuda  Todos los cambios quardados en Drive

Lol o BWY-I

Comentarios [+ RECL V33

BeAaT 50w wa no-BISA R0

I I K L

A B G i £ f G il
U Macaterpmal  NOMBRES Y APELLIDO CEDLLA OF 0 EDAD FECHA  GENERD  ESTADOCML PROFESION REGISTRO SENESCYT TELEFOND (GELULAR LUGAR DF RESIDENCL

T 3208 17572 MGUEL ANGEL ALAVA  D243TH424  T710/965 O3M22018 Mescuino 3O0LTERD NG, EN MARKETING 0 42435805 OR243222 GUAYAQULL
3

Figura 55
Base de datos en Excel
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El video del postulante sera analizado internamente tanto por el departamento de
Talento Humano como por la parte psicoldgica de la Institucion pablica en estudio,
se realizara una discusién en grupo (areas involucradas), y se seleccionara los
candidatos que pasaran a la etapa de las pruebas técnicas, cumpliendo con la

segunda etapa del diagrama “Preseleccion”.

Concluida la etapa de “preseleccion” se notifica por medio de correo electrénico
a los candidatos que cumplieron con el perfil que indica el manual de puestos de la
Institucion pablica en estudio, con el fin de que puedan realizar las pruebas técnicas
y psicométricas por el mismo medio, cumpliendo asi la tercera etapa del diagrama

“pruebas de conocimiento”.

Luego de concluida la etapa que se menciona en el parrafo anterior, se realiza la
calificacion de las pruebas técnicas y psicométricas, en donde los postulantes que
hayan obtenido la mejor calificacion o la mas alta sera el beneficiado con la vacante
de la Institucion publica en estudio, es asi como se cumple con la ultima etapa del

diagrama que es la “Admision”.

Con la propuesta de esta herramienta, la Institucién pablica en estudio, lograra un
avance tecnologico importante, ademas existira una igualdad de oportunidades para los
candidatos; Aqui la empresa tendra como ventaja obtener una visidn mas integral del
postulante, mejora los tiempos en el proceso de seleccion, especialmente el tiempo de las
entrevistas y los videos pueden ser compartidos simultdneamente para discutir el perfil de

cada candidato en grupo.
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4.4.2 Compensacion o Mantenimiento

Para proceder a la reclasificacion salarial se opta por el monitoreo de la productividad
en la gestion de los servidores publicos, pudiendo de esta manera ponderar los objetivos
cumplidos y obtener indicadores de desempefio para tomar decisiones con respecto a la

promocion o ascenso de los servidores publicos

£eS ==] Mend
>

Funcionarios y Servidores

= Cumplimiento de cargas

= Asistencia

Panel de exploracion

Figura 56
Meni de la plataforma informatica de servidores publicos

5 || L) Meni | 3] Cumpiimiento cargas X

oy SHIA e % DE CUMPLIMIENTO (3)

Apellido_~ ||

Panel de explo
tulo del

Area de trazadol

15,0168 1soaes  1s0eAmm

Vista Grafico dinamico Bloq Mayis  Bloq Num [ (1B . st e

Figura 57
Consulta de nivel de productividad
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La productividad se expresa ademas en el tiempo perdido por cada servidor pablico y cdmo
evoluciona en un periodo determinado.

B Mmz\{j“.‘ mm\
Apellido ~|mro ~|
Excluyendo: (Vacias) m
Suma de CANTIDAD | Suma de Horas

ELEE]
347198

3218

SUMA DE HORAS)

Panel de exploracion

[Espacio del grafico

128325

15-01ENERD 1590FERRERD 15.03MARZD 15.0448RIL 15-05MAYD

15061UNID
MES

[mes -/

Figura 58
Consulta de nivel de ausentismo laboral

Dada las figuras del aplicativo propuesto, se puede observar mediante la “Consulta
de nivel de productividad” en la figura 57, que se puede medir el desempeiio de los
servidores a lo largo de un periodo; a su vez con la “Consulta de nivel de ausentismo” en la
figura 58, se puede identificar el nimero de horas de ausencia, permitiendo reflejar el

compromiso de los servidores con la Institucién Publica en estudio.

4.4.3 Subsistema de Desarrollo y Futuro de la Gestion

Antes de empezar a desarrollar la propuesta de este subsistema de desarrollo y futuro
de la gestion, que en otras palabras se refiere a la capacitacion del personal de una

organizacion, es importante detallar la siguiente definicion de Gary Dessler y Ricardo
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Varela (2011, p4g. 106) que indican, que la capacitacion “es la adquisicion de
conocimientos técnicos, tedricos y practicos que van a contribuir al desarrollo de los
individuos en el desempefio de una actividad. Se puede sefialar, entonces, que el concepto

de capacitacion es mucho mas abarcado”.

Asi mismo, los mismos autores Gary Dessler y Ricardo Varela (2011, pag. 104),
consideran que la capacitacion “se refiere a los métodos que se utilizan para fomentar en
los empleados nuevos o ya presentes, las habilidades que necesitan para ejecutar sus

labores”.

De acuerdo a las definiciones de los parrafos anteriores y segun el anlisis de los
resultados que se describen en el capitulo tres, se observa que los servidores publicos no se
encuentran conformes con las pocas horas que han recibido de capacitaciones y ademas que
las capacitaciones no estan organizadas de acuerdo a las actividades que realiza el
funcionario o servidores, lo cual es evidente, por lo que se determina que estos factores
tienen mucha influencia en el desempefio laboral de los servidores publicos, en este sentido,
se realiza una propuesta en donde interviene mucho el tema tecnologico, como se

mencionaba en el analisis PEST de este capitulo.

En principio, la propuesta es que este subsistema de capacitacion se ajuste a un plan de
accion o un esquema, donde se estableceran objetivos que se deben cumplir, cual es la
estrategia que se usaran para alcanzar este objetivo, como se implementara la estrategia,
cuales son las personas que participaran para que esto tenga el resultado deseado y por
altimo que ese resultado sea satisfactorio tanto para el servidor como para la institucion

publica en estudio. Este esquema descrito se explica en el siguiente cuadro:



Tabla 34

Esquema para capacitacion
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. EQUIPO DE

OBJETIVOS ESTRATEGICAS ACCION TRABAJO ALCANCE
Programar un Que los
plan de El departamento de servidores
capacitacion, talento humano, debe | Capacitar al obtengan
que estén contar con un equipo | personal de Lider del area, |excelentes
acordes a las de trabajo que se acuerdo al con analistas | resultados en
habilidades que |encargue de desarrollar |plan la evaluacion
posee el el plan respectivo de esta
personal capacitacion

Teniendo claro este esquema, se propone la implementacion de un sistema de

capacitacion en una herramienta tecnoldgica, como el Microsoft Access, la misma que

contiene una base de datos de manejo simplificado y de acceso, lo que hace esta

herramienta es que ayuda a identificar el personal completamente, en ésta se puede

observar cuantos servidores han sido capacitados en el afio, cuantas horas, y que clase de

capacitaciones ha recibido. Las funciones que se las puede detallar asi:

Ingreso del personal que se encuentra en la Institucién de forma actualizada

Identifica la capacitacion que requiere de acuerdo a la funcion que ejercera.

Verifica las horas de capacitacion que tiene el servidor por afio.

Genera certificados de asistencia a las capacitaciones.

>
>
>
» Verifica el nUmero de capacitaciones recibida.
>
» Genera indicadores mensuales de capacitacion.
>

Genera informes de capacitaciones.




=

30

Entonces, como se observa, con este sistema es fundamental el almacenamiento de
informacidén basica personal, académica y de desempefio con la finalidad de la evaluacién y
monitoreo de las necesidades de capacitacion y adiestramiento, considerando las normas
técnicas de la administracion del Talento Humano para la programacion y administracion
de capacitacion asignada al personal. El objetivo que persigue esta herramienta es que los
servidores reciban las capacitaciones disponibles en la Institucion publica en estudio, de
esta manera dichos servidores se sentirdn mas comprometidos en su trabajo y por lo tanto el
desempefio laboral mejoraré en el tiempo. En las siguientes figuras se visualiza el sistema

que se utilizara para la propuesta indicada:

L- % Mem‘;‘j :__='| Servidores y funcionarios
Servidores y funcionarios

] Activo
CEDULA 918850421 Servidor Carrers

Email  ; Ingreso al Sector P |01/03/2015
MNombre MARIA MAGDALENA Numero

Registro

Emai Temp Ingres

la Institu |01/03/2015

Apellido ALMEIDA PINCAY

Provincia Inidad
Identificacion Et |Mestizo/a GUAYAS Unidad OPERACION DE CAMPC

maryaimeids_s0@hotm
FechaNacimiento 08/12/1976 Canton GUAYAQUIL Puesto CRITICO - CODIFICADOI
Servidor a;;mz-,u i Pamoquiz  [GUAYAQUIL CABECERAC. | Cant hijos L]
No. Libreta Militar Dir Calle: Prineip | GUERRERO MARTINEZ -
No.libretaMitar [ ] Contacto Apelli [PINCAY ZUK'IGA BUSCAR v
E Dir Numero 2723 -
Nacionalidad ECUATORIANA Contacto Nomb [JUANA BERMANIA »
o DirCalle Secund |SUR-OESTE e
Sexo FEMENINO Contacto Tel 142222222
3 ContactoCel (52237108
= Tel Domicilio 42222222
% SOLTERO _ Inst Bancaria  |BANCO COOPNACIONAL
Tel Celular
§ 993633718 Tipo Cuenta  [CUENTA AHORROS
o S
3| | conens I:I Bl DR 7630265 Num Cuenta 326857461
= Tipo Discapacidad I:l i Nivel Instruccior [ESTUDIANTE UNIVERSITAI
Asistencias | Desempefio| Formaciony Capacitacion | Cargas de trabajo
Subformulario FORMACION
- Nivel Instruccion ~ Institucion Educativ - Afios de Estud - Tipo Periodo ~ Area Conocimieni - |Egresad: ~ Titulo -
= ()
ESTUDIANTE UNIVEI UNIVERSIDAD DE GUA' 3 ANOS INFORMATICA Sl u
Registra: H T E Buscar ‘4 [ m ] »
Subformulario CAPACITACION
Evento - TipoEvento - Auspiciante ~ | Duracior - TipoCertific ~ CertificadoPor A
. [
CENEC CURSO INEC 40 APROBACION
CENEC CURSO INEC 40 APROBACION -
Registro: 4+ 1des | b Wb [ [ Buscar Kl m ] »
Registro: 4 1det47 | b Mk | % ‘ Buscar

Vista Formulario

Figura 59
Base de datos de servidores publicos
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Personal Capacitacion
Actualizacién
Personal Indicadores
Capacitado Capacitacion
Salir de 1a Aplicacion

Figura 60
Meni principal aplicativo de capacitacion

Como se puede observar en la figura 32 se encuentra el mend principal con el cual se
obtendré las bases de datos de acuerdo a lo que se solicite pulsando una de los botones, esto
puede ser: personal, capacitacion, actualizacion, personal capacitado, indicadores de
capacitacion y por altimo se encuentra el boton de salir de la aplicacion. Esto ayudara al

seguimiento de este subsistema.

Una propuesta adicional son los programas de capacitacion que se brindan entre
instituciones publicas, para esto, es importante que se realice convenios interinstitucionales
con la finalidad de poder brindar capacitaciones mutuamente. A través de esta propuesta

se evitara el costo que genera la contratacion de empresas privadas, que actualmente son
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muy caros. Las instituciones publicas con las cuales se contaria para llevar a cabo estos

convenios interinstitucionales, tenemos:

Servicio de Rentas Internas

Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional
Instituto de Altos Estudios Nacionales

Ministerio de Salud Publica

Contraloria General del Estado

Instituto Ecuatoriano de Propiedad Intelectual
Agencia de Regulacion y Control Sanitario
Ministerio de Finanzas

Ministerio del Ambiente

vV VvV YV Vv VvV ¥V VY VYV VYV VY

Ministerio de Comercio Exterior

Estas son algunas de las instituciones publicas con las cuales se apoyaria esta
propuesta de convenios interinstitucionales con respecto a capacitacion, este sistema es
muy utilizado porque son instituciones publicas y porque tanto la institucion publica en
estudio como las demas se intercambiaran conocimientos mutuamente, con el fin de

mejorar la calidad de servidores publicos.

4.5 Seguimiento y Monitoreo

La implementacion y mantenimiento de los aplicativos propuestos se realizaria de
manera mensual, evaluando las necesidades satisfechas e insatisfechas, siguiendo el

principio de la administracion de (Fayol, 1985) que consisten en la:
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Planeacion

« Organizacion

« Direccién

Control

Se emitird de manera mensual indicadores de gestion con informacion implementada en
los aplicativos, lo cual al fin de cada periodo fiscal proporcionara parametros de utilidad en

la evaluacion de desempefio 0 en la toma de decisiones para ascensos 0 promociones.
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CONCLUSIONES

Con el proposito de efectuar la conclusion de este proyecto de investigacion a través
de los objetivos especificos planteados, los cuales se fundamentan en el objetivo general
“Analizar la influencia de los subsistemas de Talento Humano en el desempeio laboral del
personal de la Institucion Publica en estudio, Coordinacion Zonal 8 en el periodo 2014”. En

este sentido es necesario concluir lo siguiente:

Con respecto al objetivo especifico en el que se desea determinar los Subsistemas de
Talento Humano de acuerdo a las teorias planteadas, se concluye que este se cumplio a
cabalidad, en efecto, las teorias con respecto a la administracion del recurso humano o
manejo de personal, demuestran que éstas provienen de una época muy antigua, en donde
se expone distintos modelos de gestion. Siendo el aspecto mas importante a destacar, es
que todas estas teorias han ido evolucionando en el tiempo, porque anteriormente las
personas eran consideradas un recurso dentro de la organizacién, paulatinamente esa

denominacion se modifica y actualmente se denomina Talento Humano:

Anteriormente: Recursos humanos

e Se basa en la concepcion de un hombre como un ser “sustituible”.

e El capital humano como engranaje mas de la maquinaria de produccién

Ahora: Talento Humano

e Cataloga a la persona como un instrumento que posee habilidades y

caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion a toda organizacion.



135

En relacion al objetivo especifico, en donde se indica, Plantear estructura
organizacional de la Institucién Publica en estudio, se concluye que la Estructura
Institucional de la misma, esté sujeta a resoluciones internas, las cuales tiene bien claro lo
que corresponde la Coordinacion Zonal 8, de acuerdo a la planificacion del SENPLADES.
Adicionalmente se debe mencionar que el hecho de pertenecer al estado, depende mucho de
las leyes que decrete el gobierno de turno, éstas puedan ser nuevas o reformas a las

existentes, entre ellas se encuentra la Ley Organica de Servidores Publicos.

Identificando la influencia de los Subsistemas de Talento Humano en el desempefio
laboral del personal de la Institucion Publica en estudio, se concluye que en la
investigacion cuantitativa de clima laboral, evaluacion desempefio y evaluacion de
conocimientos técnicos e institucionales, correspondiente al afio 2014, se evidencia una

ligera insatisfaccion, lo cual repercute en el desempefio del personal, los motivos son:

e Deficiencias en el proceso de seleccidn, existe un porcentaje que presenta
deficiencias en el nivel de competencias técnicas para desarrollo de su trabajo,
por lo que se debera mejorar el perfil laboral o filtros al momento de realizar la
seleccion de personal.

e Deficiencias en el proceso de capacitacion, debido a los resultados obtenidos en
la evaluacién de conocimientos institucionales, pues esto forma parte de la

induccion que todo servidor debe recibir constantemente.

Sin embargo en el estudio comparativo que se desarrolla en esta investigacion, el
cual permite evaluar el nivel de confianza de los resultados obtenidos en las encuestas de

clima laboral, mediante una encuesta piloto externa a una muestra de los mismos servidores
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publicos de la Institucién en estudio, se concluye que los resultados obtenidos revelan un
mayor porcentaje de inconformidad por parte de los servidores, en cuanto a los subsistemas
del Talento Humano, lo cual estd influyendo en su desempefio laboral, tales como:
seleccion de personal, capacitacion y compensaciones. De esta forma, el presente analisis
demuestra que las evaluaciones de desempefio realizadas en esta Institucion Pdblica en
estudio no se realizan a conciencia, pese a que se les comunica a los servidores que la
informacion que coloquen en estos estudios sera absolutamente conservada en el

anonimato.

Es asi como se llega a disefiar la propuesta de este proyecto, el cual consiste en

mejorar varios subsistemas fundamentales en el area de Talento Humano:

Seleccion de Personal.
Capacitacion de personal.

Compensacion.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados de las estadisticas encontrados en el anlisis
comparativo realizado, se recomienda realizar las propuestas disefiadas en el capitulo cuatro
de este proyecto, con el fin de mejorar el desempefio laboral del personal y la rotacion del
personal de la Institucién publica en estudio. Propuestas que consisten basicamente en
perfeccionar los Subsistemas de Talento Humano: Seleccidn del personal, Capacitacién de

personal y Compensacion.

Adicionalmente, se recomienda comunicar de forma integral, es decir, a todo el
personal involucrado, la fecha en que se realizaran los estudios a través de encuestas y
luego de haber contestado las encuestas, lo importante es mantener informado a los
servidores, como se lleva a cabo todo el proceso de tabulacion, con el fin de que se perciba
confianza. De esta forma, se mejorara la informacidn proporcionada por los servidores y se
obtendran datos mas reales. Para corroborar que la informacion proporcionada del estudio
realizado por la Institucion a sus servidores publicos se aproxima a lo real, se debe realizar

una investigacion de afuera hacia adentro y posteriormente comparar ambos resultados.
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