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RESUMEN EJECUTIVO

El desarrollo del presente proyecto tiene como propuesta la realizacion de
un sistema de gestién del talento humano con el fin de optimizar el
rendimiento laboral de los servidores publicos que se desempefan en el
Ministerio de Inclusion Econdmica y Social Coordinacion Zonal 3 Planta

Central.

Para cumplir con lo expuesto se recogi6é informacion de libros, internet y
proyectos de la misma linea de investigacion que el presente proyecto,

ademas de la realizacion de encuestas para la obtencion de informacion.

El capitulo | hace relacion con el planteamiento del problema que es
motivo de la presente investigacién, describiendo en su totalidad sus

causas Yy efectos con lo cual se plasma los objetivos.

El capitulo Il detalla el fundamento legal, tedrico e investigativo necesario
para el disefio de la propuesta, basado en modelos de gestion planteados
por varias autoras para el desarrollo de las categorias fundamentales de
las variables dependiente e independiente y definir la hipotesis

correspondiente.

El capitulo 1l define la metodologia, el trabajo se enfoca en una
investigacion de campo, ademas se determina la poblacién sobre la cual
se aplico las encuestas, asi como también las técnicas e instrumentos

usados para la recoleccion de datos.

En el capitulo IV se analizan e interpretan los resultados obtenidos a
través de las encuestas y se presentan los resultados graficamente en un
modelo de pastel, a continuacion se hace la verificacion de la hipotesis

propuesta.
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El capitulo V expone las conclusiones y recomendaciones a las que se ha
llegado mediante el desarrollo de la investigacion, y que permitieron

disefar el sistema de gestion de talento humano propuesto.

Finalmente en el Capitulo VI, se desarrolla a la propuesta planteada en el
presente trabajo de investigacion, estructurado con los datos informativos,
antecedentes de la propuesta, justificacion cientifica y herramientas
técnicas respecto del sistema de gestion de talento humano planteado

para la institucién

Palabras Clave
» Sistema de Talento Humano
» Gestion de Talento Humano
» Rendimiento laboral

» Administracion de Talento humano
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INTRODUCCION

En la actualidad las instituciones del estado se encuentran en un proceso
de transicion que tiene por objetivo brindar a los ciudadanos servicios de
calidad, dejando atras la anterior imagen del servidor publico ineficiente y

carente de empatia por el trabajo que desempefia.

La gestion del talento humano se encarga de obtener y coordinar a las
personas de una organizacion, de forma que consigan las metas

establecidas.

El rendimiento laboral se entiende como la capacidad que tiene un
empleado para lograr un resultado en una tarea determinada, dicho
rendimiento depende en gran medida de que tan capacitado esta el

empleado para realizar la tarea.

La importancia de la gestion del talento humano sobre el rendimiento
laboral de los empleados de una institucion radica en que el mismo
permite lograr un trabajo en equipo, enfocando las competencias de cada
individuo hacia la tarea para la que esta mejor capacitado, orientando los

resultados individuales hacia el logro de un resultado comun.

El presente documento se enfoca en su totalidad a la Planta Central de la
Coordinacion Zonal 3 del Ministerio de Inclusion Econdémica y Social, y la
manera en que la misma administra a su talento humano, para lo cual se
analizo los errores en base los diferentes modelos de gestion de talento

humano propuestos.

Con la investigaciéon se propuso un Sistema de Gestion del Talento
Humano, para contribuir al esfuerzo del gobierno nacional de mejorar el
rendimiento laboral de los servidores publicos que laboran en la
institucion.
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1.1.

CAPITULO |

EL PROBLEMA

TEMA

“El Sistema de Gestion del Talento Humano y su incidencia en el

Rendimiento laboral de la Coordinacion Zona 3 Planta Central del

Ministerio de Inclusién Econémica y Social.”

1.2.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.2.1 Contextualizacion

Con el nacimiento de la industria, las personas iniciaron una nueva
forma de economia, basada en la produccion de grandes
cantidades de un producto y con procesos estandarizados, dejando
de lado la produccion artesanal para entrar en una nueva era de
revolucién tanto socioecondmica como tecnoldgica, es asi que
nacen las primeras empresas, y es desde ese momento, que los
altos directivos de las mismas se ven en la necesidad de incorporar
a las empresas personas que realicen el trabajo de mano de obra
eficaz, mediante métodos y herramientas que permitan el correcto
control y aseguramiento de un buen rendimiento laboral de las
mismas, sin embargo, no seria hasta que Frederick Taylor
propusiera y aplicara por primera vez los principios de la
organizacion cientifica del trabajo, que se empieza a gestionar a las
personas como un recurso importante de la empresa y no como
simple mano de obra, empezando asi la era cientifica de la

administracion.



En nuestra época, el talento humano es considerado como el
elemento mas importante de una organizacion, y en las
Instituciones del estado no podia ser de otra manera, ya que por
medio la nueva constitucion de la Republica del Ecuador emitida
en el afio 2008, en su articulo 227 se sefala que el servicio publico
constituye un servicio a la ciudadania que se rige en los principios
de en la calidad, eficiencia y eficacia; todo esto enmarcado en el
nuevo modelo de gestion que el estado quiere para las
Instituciones publicas y que ademas estuvieran acorde con el Plan
Nacional del Buen Vivir y en el nuevo modelo econdémico del

estado llamado de la Economia Popular y Solidaria.

Para el 27 de agosto de 2007 mediante decreto No. 580 el anterior
Ministerio de Bienestar Social cambia su razén social a Ministerio
de Inclusion Econdmica y Social, que a partir de ese instante recibe
la mision de asegurar la inclusion dentro del modelo econémico del
estado a todos los actores de la economia popular y solidaria,
prestando atencién especial a los grupos de vulnerables de la
misma, al marco de todo este cambio, las instituciones del estado
reciben el 17 de abril del 2006 mediante registro oficial No. 251,
disposiciones emitidas por la SENRES para que todas las
instituciones del estado re estructuren sus modelos de gestidn
internas a un uanico modelo de gestion basado en procesos,
proceso mediante el cual se pretende dotar a las Instituciones
Publicas de personal calificado, siendo las unidades de talento
humano, las responsables de elaborar los respectivos manuales y
herramientas técnicas para su propia gestion, herramientas
basadas en las normas técnica emitidas para el efecto en el

documento anteriormente senalado.



El Ministerio de Inclusion Econdmica y Social es la entidad estatal
gue tiene como mision asegurar la calidad de la atencion durante
todo el ciclo de vida de los ecuatorianos y ecuatorianas, siendo la
Coordinacion zonal 3 donde se concentran los procesos
administrativos y de gestibn para la provincia de Tungurahua,
siendo la Unidad Administrativa de Talento Humano (UATH) de la
Planta Central la unidad técnica que al interior de la institucion es
responsable de administrar el sistema integrado de desarrollo de
talento humano del servicio publico de manera desconcentrada y
descentralizada, bajo los lineamientos, politicas, normas e

instrumentos para este fin.

La Unidad Administrativa de Talento Humano de la Planta Central
de la Coordinacion Zonal 3 es la unidad técnica que al interior de la
institucion es responsable de administrar los procesos de gestion
de talento humano del servicio publico, de manera desconcentrada
y descentralizada, bajo los lineamientos, politica y normas emitidas
por la SENRES.

En la actualidad debido a que no existen documentos técnicos que
sirvan como guia de como administrar correctamente los diferentes
subsistemas que forman parte del proceso de gestion del talento
humano, se generan varios problemas como son: seleccion de
personal a contrato basado en criterios poco técnicos, demora e
ineficiencia en la entrega de productos por la incompatibilidad de
competencias del personal para realizar las gestiones, no existe
una definiciébn clara de las actividades a desempefiar por el
personal, no existen perfiles de cargos especificos en caso de
necesitar seleccionar nuevo personal, estos entre otros problemas

hacen dificil el logro de objetivos organizacionales.



1.2.2.

De esta manera surge la necesidad de aplicar herramientas de
gestion al interior de la Unidad de Administracion de Talento
Humano que permitan disefiar un sistema de gestion con el fin de
mejorar el flujo de trabajo para hacerlo més eficiente y adaptado a
las necesidades de los clientes, y a su vez obtener resultados
positivos que contribuyan a la consecucién de los objetivos

organizacionales.

Anéalisis Critico

La necesidad de contar con personal calificado, hace necesario
contar con criterios técnicos para gestionar correctamente el
proceso de seleccion de talento humano, un proceso de seleccion
deficiente provoca que la institucion seleccione al personal menos

idéneo para desempefiarse en un puesto de trabajo.

La inexistencia de perfiles de puesto de trabajo, impide que la
institucion tenga un panorama claro respecto de la naturaleza de

los puestos de trabajo existentes en la misma.

La correcta gestion de los procesos de evaluacion de personal,
permiten generar informacion respecto de las debilidades que tiene
el personal respecto de su rendimiento, la carencia de los mismos

impide que la institucion pueda detectar y corregir estas falencias.

La carencia de planes de capacitacion impide que el personal
pueda acrecentar sus conocimientos y corregir sus falencias en el

trabajo que deben realizar.



1.2.3. Prognosis

El proceso de seleccion de personal permite dotar a la institucion
del personal mas idoneo para desempefiarse en un puesto de
trabajo, de no contar procesos adecuados de seleccién de personal
al momento de llenar una vacante, se contratara a personal

incapaz de desempefiarse correctamente en su puesto de trabajo.

La carencia de claridad en las funciones de cada puesto de trabajo
incide al momento en que el personal ejecuta los mismos,
producira duplicidad de funciones y desperdicio de tiempo y

recursos.

El desconocimiento del nivel de desempefio de cada persona que
labora en la institucion producirda que se desconozca las falencias
del mismo impidiendo que se puedan tomar los correctivos

adecuados.
Debido a que no se cuenta con planes de capacitacion adecuados,
el personal no desarrollara sus capacidades y se des actualizara en
conocimientos, lo que producira un incremento de errores
administrativos
1.2.4. Formulacion del Problema
¢, Como incide la inexistencia de un sistema de gestién del talento humano
en el rendimiento laboral de los funcionarios en la Coordinacion Zonal 3
Planta Central del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social?

1.2.4.1. Variable independiente

El sistema de gestion del talento humano



1.2.4.2. Variable dependiente

El rendimiento laboral

1.2.5. Interrogantes

» ¢De qué forma se ejecuta la gestion del talento humano en la
Coordinacion Zonal 3 Planta Central del MIES?

» ¢Como mejorar el rendimiento laboral de los servidores publicos

de la institucion?

» ¢Qué subsistemas de gestion de talento humano se deberian
aplicar para mejorar el rendimiento laboral de los servidores

publicos de la Coordinacion Zonal 3 Planta central del MIES?
1.2.6. Delimitacién del objeto
Limite de Contenido
» Campo: Administracion del Talento humano
> Area: Gestién del talento humano
» Aspecto: Sistemas de gestion de talento humano
Limite espacial
La Planta Central de la Coordinacion Zonal 3 del Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social, ubicada en la Provincia de Tungurahua, en la

ciudad de Ambato en las calles Guayaquil 03-16 entre Sucre y
Cevallos, coordenadas S 01°14.662 W078°37.812



Limite Temporal

Desde enero hasta octubre de 2012

1.3. JUSTIFICACION

La presente investigacion se justifica por las siguientes razones:
El presente trabajo estd4 direccionado a la importancia que tiene la
sistematizacién de los procesos de gestién del talento humano, y su

impacto en el rendimiento laboral del personal.

En la Planta Central Coordinacién Zonal 3 del MIES se precisa
replantear la forma en que se gestiona actualmente el talento humano,
pues actualmente debido a fallas existentes en estos procesos, se han
presentado una serie de problemas que comprenden la duplicidad de
funciones, obtencion de productos finales de mala calidad, y llamadas
de atencion para la planta central por parte de instancias superiores.

La aplicacibn de un sistema de gestion de talento humano en la
Coordinacion Zonal 3 Planta Central del MIES, permitira replantear la
manera en que se gestiona al talento humano, organizando los
procesos necesarios en subsistemas estructurados de forma ldgica,

mejorando la eficiencia en la manera en que se gestiona al personal.

1.4. OBJETIVOS
1.4.1. Objetivo General

Determinar la incidencia que tiene el sistema de gestion del talento
humano en el rendimiento laboral de los servidores publicos de la
Coordinacion Zonal 3 Planta Central del Ministerio de Inclusion

Econdémica y Social.



1.4.2.

Objetivos Especificos

Diagnosticar los procesos de gestion que se utilizan actualmente

en la administracion del talento humano en la institucion.

Determinar la relacion existente entre la correcta gestion del talento
humano en el rendimiento laboral de los servidores publicos de la

institucion.

Proponer un sistema de gestion de talento humano que permita

incrementar el rendimiento laboral de la institucion.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECENDETES INVESTIGATIVOS

VELASQUE, J. (2010). Elaboracién de un manual organico-funcional y su
aplicacion en el desemperio laboral en la empresa floricola “Flores del

Mirador “del cantén Cevallos de la Provincia de Tungurahua.

Objetivos
Elaborar un manual organico-funcional para la empresa floricola “Flores
del mirador” a fin de establecer las actividades y procesos de trabajo en

operacion

Determinar las funciones especificas que deben cumplir los niveles
jerarquicos y las dependencias de la empresa floricola “flores del mirador”

para que puedan alcanzar los objetivos empresariales propuestos

Diseflar un modelo organizacional para estructurar los perfiles de cada
puesto con base a las especificaciones de clase y necesidades que la

estructura organica de la floricola precise

Definir las relaciones internas y externas de la empresa para
complementar los ambitos de actuacion y responsabilidad de cada

empleado dentro y fuera de la organizacion

Conclusiones

La empresa floricola “Flores del Mirador” no cuenta con una estructura
organica y por tanto, no tiene el instrumento de gestion y mecanismos de
operacion vital que es el manual organico-funcional, que constituye la vida

misma de la empresa



La empresa desarrolla sus actividades con base a una organizacion
empirica que duplica esfuerzos, funciones y recursos, lo que ha

ocasionado que exista una crisis.

Las funciones que cumple el personal de la floricola, se rigen por la
costumbre y por ser repetitiva en los procedimientos de trabajo

establecidos dando lugar al empirismo.

Carecen asimismo de la normativa complementaria, que debe originarse
en el manual organico-funcional, para que alcance el desarrollo

empresarial que la floricola precisa con urgencia

El personal de la floricola no cuenta con mecanismos de operacion para
ser aplicados en los diferentes procesos y tramites que se ejecutan, tanto

a nivel local como para las exportaciones

No existe capacitacion ni adiestramiento al personal de la floricola, sobre
aspectos relacionados con las actividades complementarias de trabajo,
conquistas laborales, incentivos, motivacion y otros elementos que

armonicen el desarrollo normal de trabajo.

BONILLA, T. (2010). La gestion del talento humano y su incidencia en el
desempenio laboral de la empresa MUSEYCA Cia. Ltda. de la ciudad de
Ambato.

Objetivos

Determinar de qué manera incide la gestion del talento humano en el
desempeiio laboral de los trabajadores de MUSEYCA Cia. Ltda. De la
ciudad de Ambato
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Diagnosticar las necesidades que afectan el desempeiio de los

trabajadores

Proponer nuevos patrones de evaluacion del recurso humano de la

empresa

Disefiar un programa de entrenamiento para mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores de MUSEYCA Cia. Ltda.

Conclusion

Los trabajadores de MUSEYCA no tiene una nocion clara de cuales son
las etapas a seguir en el proceso productivo de corte tanto en lona como
en cuero, lo cual causa interferencia en las diferentes fases, a mas de que
atrasa el cronograma de produccion y genera incumplimiento de los

pedidos, provocando malestar en los clientes

La falta de organizacién en el lugar de trabajo es otro problema que se
presenta de modo a que las gavetas no estan ubicadas en el lugar de
trabajo sefalado, esto provoca que los trabajadores no realicen
rapidamente su actividad debido al desorden existente. De igual manera
genera perdida de materiales, accidentes mezcla de suministros de cada
momento, provocando un gasto para la empresa al adquirir nuevamente

los materiales perdidos

Al realizar contrataciones el supervisor es quien esta encargado de decidir
si el postulante es apto o no para el puesto simplemente con realizar una
prueba y sin tomar en cuenta la experiencia y la capacidad que tiene para

el desempefio de la actividad que se le va a contratar

VELASTEGUI, P. (2010). Modelos de gestion del talento humano y su
incidencia en el comportamiento organizacional de la empresa avicola

“Agoyan” del canton Barios.
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Objetivos
Establecer como un modelo de gestion del talento humano incide en el

comportamiento organizacional en la empresa avicola Agoyan.

Diagnosticar que indicadores de desenvolvimiento del talento humano
existen dentro de la empresa para maximizar su nivel de eficiencia a

través del uso de técnicas de evaluacion

Analizar las habilidades y destrezas internas para evaluar, direccionar y

retroalimentar a los empleados de la instituciéon

Proponer un modelo de gestion del talento humano que permita

incrementar el desempefio laboral en la empresa avicola Agoyan

Conclusiones
La implementacion de un nuevo modelo de gestion del talento humano
para mejorar el clima organizacional en los empleados hara que las

personas como empresa interactlien en bien de la misma.

La participacion activa de los clientes internos, su libertad de expresion e
ideas y opiniones en las actividades empresariales es relativamente alta
en la empresa, la cual conlleva a una productividad encaminada al éxito

de la empresa.

Para llegar al éxito empresarial es importante que el directivo sea una
persona que inspire confianza, muestre un sentido humano para que con
ello genere la participacién voluntaria de los mismos y logre que todos y
cada uno de los trabajadores de la empresa estén alineados hacia los

propositos organizacionales

Al ejecutar un proyecto debemos tener especial cuidado de no excluir la

participacion y opinion de todos los miembros que conforman la
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organizacién ya que en la toma de decisiones pueden afectar al contexto
y desarrollo de las personas que colaboran internamente, creando un

clima organizacional positivo en la empresa.

2.2. FUNDAMENTACION FILOSOFICA

El enfoque investigativo esta centrado en el modelo critico propositivo, al
determinar el problema y sus causas para proponer alternativas a través
del uso de modelos y técnicas de administracién y gestion del talento
humano, se pretende proponer un sistema que permita la gestion eficiente
de los procesos clave de la Unidad Administrativa de Talento Humano y le

permita cumplir con su objetivo dentro del sistema MIES

Ontologicamente el rendimiento laboral de una organizacién depende de
las competencias individuales de cada colaborador, puesto que las seran
las habilidades individuales las que determinen que tan eficientes seran
los resultados obtenidos, razon por lo que se precisa de métodos,
técnicas y modelos que permitan a las personas la coordinacién de todos
estos esfuerzos y dirigirlos en funcién del cumplimiento de las metas de la

organizacion.

Epistemoldgicamente se conceptualizan las variables; independiente y
dependiente de la presente investigacion.

Axiologicamente, manteniendo los valores éticos y morales de cada
persona se enfoca hacia quien brindara servicios eficientes, con

principios, enmarcado dentro de los regimenes de la institucion.

Metodoldgicamente, la presente investigacion se realizé con el objetivo de
poder entregar a la institucion un documento que sirva como parametro
para la correcta administraciéon del talento humano con todo lo que implica

gestionar correctamente al personal.
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2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

El presente proyecto se sustenta legalmente en la Ley Organica de
Servicio Publico (LOSEP).

Titulo IV

De la administracion del talento humano de las y los servidores publicos

Capitulo Unico
De los organismos de la administracion del talento humano vy

remuneracion

Paragrafo Il

De las unidades de administracion del talento humano (UATH’s)

Art. 52.- De las atribuciones y responsabilidades de las Unidades de
Administracién del Talento Humano.- Las Unidades de Administracion del
Talento Humano, ejerceran las siguientes  atribuciones vy

responsabilidades:

a) Cumplir y hacer cumplir la presente ley, su reglamento general y las
resoluciones del Ministerio de Relaciones Laborales, en el ambito de su

competencia;

b) Elaborar los proyectos de estatuto, normativa interna, manuales e
indicadores de gestiéon del talento humano;

c) Elaborar el reglamento interno de administracion, valoracion vy
clasificacion de puestos institucionales, con enfoque en la gestion de
competencias laborales;

h) Estructurar la planificacién anual del talento humano institucional, sobre

la base de las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones
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Laborales en el ambito de su competencia,

i) Aplicar las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones
Laborales, sobre seleccion de personal, capacitacion y desarrollo
profesional con sustento en el Estatuto, Manual de Procesos de
descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos Genérico e

Institucional;

j) Realizar la evaluacion del desempefio una vez al afio, considerando la
naturaleza institucional y el servicio que prestan los servidores y

servidoras a los usuarios externos e internos;
n) Participar en equipos de trabajo para la preparacion de planes,
programas y proyectos institucionales como responsable del desarrollo

institucional, talento humano y remuneraciones

o) Coordinar anualmente la capacitacién de las y los servidores con la

Red de Formacion y Capacitaciéon Continuos del Servicio Publico.

2.4, CATEGORIAS FUNDAMENTALES

Formulacién del problema

¢, Como incide la incorrecta gestion de los procesos administrativos del
sistema de gestion del talento humano en el rendimiento laboral de los
servidores publicos de la Coordinacion Zona 3 Planta Central del
Ministerio de Inclusion Econémica y Social?

Variable independiente: Sistema de Gestion del Talento Humano

Variable dependiente: Rendimiento laboral
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2.4.1. Vision dialéctica de conceptualizaciones

2.4.1.1. Marco Conceptual Variable Independiente

a. Administracion del Talento Humano

La Administracion del Talento Humano consiste en la planeacion,
organizacién, desarrollo, coordinacién y control de técnicas capaces de
promover el desempefio eficiente del personal, a la vez que la
organizacion representa el medio que permite a las personas que
colaboran en ella a alcanzar los objetivos individuales relacionados

directos o indirectamente con el trabajo.

No se debe olvidar que las organizaciones dependen, para su
funcionamiento y su evolucion, primordialmente del elemento humano con

que cuenta.

Los objetivos de la administracion de recursos humanos se derivan de los
objetivos de la organizacion entera. Toda organizacion tiene como uno de
sus principales objetivos la creacion y distribucion de algin producto o
servicio, y todos los 6érganos aplicados directamente en la creaciéon y
distribucion de ese producto o servicio realizan la actividad béasica de la
organizacion.

(Ferraro, 2001)

b. Gestion Estratégica del Talento Humano

Es un enfoque de la administracién del talento humano que busca el logro
de los objetivos estratégicos de la empresa a través de la creacion de
competencias especificas en el talento humano, mismas que permitan

aumentar el valor agregado en los servicios o productos empresariales.
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Estimar con cierta fiabilidad la contribucion de los recursos humanos a la
creacion de valor constituye una ventaja fundamental para la
organizacion, ya que permite remunerar a sus empleados en funcion del
valor creado. Ello motivaria a los trabajadores a crear valor, mientras que
la empresa reduciria costes, ya que se pagarian salarios mas bajos a
aquellos trabajadores que demostrasen un peor rendimiento. Este sistema
se utiliza en algunas actividades, tales como venta a comision, por
ejemplo. Sin embargo, su aplicacion a otros colectivos es problemética,
debido, fundamentalmente, a dos razones: a) la complejidad asociada a la
determinacién del valor creado por los trabajadores/ y b)
independientemente de los métodos utilizados, los beneficios obtenidos
no compensan los costes asociados a la obtencion de tal informacion.
(Lengnick-Hall, 1988).

En principio se podria argumentar que los recursos humanos nunca son
escasos debido a que en todos los mercados de trabajo existe un cierto
nivel de desempleo, lo cual indica que existe un stock de trabajadores
disponible en el mercado. Ahora bien, debemos especificar el tipo de
oferta de trabajadores a la cual nos referimos.

(Barney, 1986)

El disefid puestos de trabajo en los que las habilidades personales de los
trabajadores eran irrelevantes para el rendimiento, si los puestos se
disefian bajo esta perspectiva, la disponibilidad en el mercado de personal
sera abundante, es decir, algo homogéneo que puede ser adquirido en el
mercado no proporciona ventajas competitivas.

(Taylor, 1911)
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c. Modelos de Gestion del Talento Humano

Es la representacion conceptual o grafica del enfoque estratégico,
procesos y subprocesos que se ha escogido para llevar a cabo la
direccion del talento humano en todos los niveles de la organizacion.

La gestion del talento humano debe entenderse como el conjunto de
actividades, técnicas e instrumentos que se desarrollan y aplican en una
empresa, cuyo objetivo consiste en situar a la persona idonea en el
puesto adecuado en el momento oportuno, formada y motivada para
contribuir eficazmente a la consecucidbn de los objetivos de la
organizaciéon. También deben considerarse las actividades, técnicas e
instrumentos cuyo objetivo es facilitar una ejecucion ordenada de los
procesos a propios a la gestion del talento humano.

(Serrano, 2004)

Esta definicion resume el enfoque del modelo sobre gestion de recursos
humanos, si queremos desarrollar este enfoque nos bastard con extraer
de la definicion algunas palabras con valor sustantivo. Las primeras
deberian ser sin duda persona, puesto, y organizacion, ya que definen la
materia prima de la gestion del talento humano. Efectivamente cualquier
sistema de gestion del talento humano debe articularse sobre tres
conceptos clave 1) el entorno organizativo 2) el puesto de trabajo 3) la

persona ocupante del puesto de trabajo.

Persona

Puesto de trabajo

Entorno organizativo

Figura 1. Estructura de un Modelo de Gestién del Talento Humano
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Otro de los elementos basicos del modelo de gestion de talento humano
es el ciclo de vida profesional, tomando como referencia el ciclo de vida
estandar dentro de una empresa, desde antes de la incorporacion de las

personas a la misma hasta después de finalizar la relacion laboral.

Descripcion

Outplacement del puesto

Perfil de
FDE

Findela
relacion

Entrevista
de
desarrollo
personal

laboral

Proceso
de

Plan de seleccion

Progresion
profesional

sucesiones

Introduccié
nala Entrevista

Expatriacion Plan de

compaiiia
carrera

Programa
de
desarrollo
personal

Evaluacion
del

Gesti desempefio
estion

de
carreras

Politica
retributiva

Entrevista
de
desarrollo
personal

Plan de

formacién

Figura 2. Ciclo de Vida Profesional

d. Gestidon del Talento Humano por competencias

La gestion por competencias surge de los modelos de direccion
estratégica, cuyo proposito es la competitividad, y su caracteristica
principal es adaptarse a los constantes cambios del entorno, a través de
la gestion del conocimiento y la informacion, asi como el despliegue de

estrategias organizacionales.

El principal objetivo de la Gestidén del Talento Humano por competencias
es concebir al ser humano dentro de la empresa como un recurso

primordial, importante y necesario, que hay que optimizar e insertar en
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una visibn y mision renovada, dinAmica y competitiva, orientada e
integrada en una verdadera interaccion socio-econdémica. A continuacion
un breve resumen de los modelos de gestion mas utilizados basados en

un enfoque por competencias

d.1. Modelos de Harper y Lynch

Plantean un modelo de gestion de talento humano (GTH) fundamentado
en que la organizacion requiere capital humano en determinada cantidad
y calidad, precisamente la GTH permite satisfacer esa demanda mediante
la realizacion de un conjunto de actividades que se inician con un
inventario del personal y la evaluacion del potencial humano. A partir del
conocimiento del talento humano con que cuenta, se desarrollan las
restantes actividades (analisis y descripcibn de puestos, curvas
profesionales, promocion, planes de formacién, sucesion, formacion, clima
y motivacion, seleccion de personal, planes de comunicacion, evaluacion
del desempefio, retribucion e incentivos).

Las actividades conjuntamente con la prevision de necesidades de la
organizacién, permite la optimizacion del talento humano. Todo lo cual
requiere de un seguimiento constante para verificar la coincidencia entre
los resultados obtenidos y las exigencias de la organizacion.

(Ferraro, 2001)
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Figura 3. Modelo Harper y Lynch

d.2. Modelos de Wether y Davis

En este modelo se expresa que la administracion de personal constituye
un sistema de muchas actividades interdependientes, donde
practicamente todas las actividades influyen en una u otra mas.

El modelo esta conformado por los siguientes elementos:
e Fundamentos y desafios: la administracion de personal enfrenta
desafios multiples en su labor. El principal desafio consiste en
ayudar a las organizaciones a mejorar su efectividad y su

eficiencia.
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Otros desafios se organizan en el entorno en que operan las
organizaciones, la economia, las alternativas de mercado y la
disposiciones oficiales, entre otras. Los desafios pueden surgir

también del interior de las organizaciones.

Planeamiento y seleccion: Constituye el nuicleo de gestion del
talento humano y requiere de una base de datos adecuada
respecto de cada puesto de trabajo y las necesidades futuras de
personal que permitan el reclutamiento y seleccion de los

empleados necesarios.

Desarrollo y evaluacion: Una vez contratados los nuevos
empleados reciben orientacibn sobre las politicas y los
procedimientos de la empresa, se les asignan los puestos que les
corresponden, reciben la capacitacion necesaria para ser
productivos; ademas, se llevan a cabo evaluaciones formales del

desempefio periddicamente.

Compensaciones: Es un elemento vital para mantener y motivar a
la fuerza de trabajo. Los empleados deben recibir un salario justo y
ser protegidos de riesgos de todo tipo, incluyendo en ese campo la

prevencion de accidentes y enfermedades profesionales.

Servicios al personal: Deben brindarse a los empleados
prestaciones y condiciones laborales adecuadas, asi como
asesoria para enfrentar problemas y tensiones que se originen en

el trabajo.

Relaciones con el Sindicato: existe una estrecha relacion de todas
las actividades del departamento de personal con las actividades
sindicales, por lo que es necesario tenerlo presente a la hora de

gestionar el talento humano.
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e Perspectiva general de la administracion de personal: los
departamentos de personal necesitan recibir retroalimentacion
sobre su desemperio. Por esta razon, se someten a verificaciones y
comprobaciones, y realizan investigaciones para identificar
métodos mas efectivos de servir a su organizacion.

(Ferraro, 2001)

I.
Fundamentos
y desafios

Objetivos
Sodales

Preparacion
y Seleccion

Personales
Funcionales

V.
Compensacion
y proteccion

%,
: : <4——p  Muestra todos los elementos
Interrelacion entre elementos del modelo. vinculados entre
mternos y del entorno si

Figura 4. Modelo de Werther y Davis

d.3. Modelos de Zayas

En éste se destaca el caracter sistéemico de la GRH, planteando una
interdependencia entre los tres subsistemas: el subsistema de

organizacion; el de seleccién y desarrollo de personal; y el formado por el
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hombre y las distintas interacciones que el mismo establece. A partir de la
determinacion de la mision, se definen los objetivos y la estructura
organizativa y de direccion, lo que lleva implicito el disefio de cargos
mediante la realizacion del andlisis y descripcidon de los cargos y
ocupaciones, determinando asi las exigencias y requerimientos de los
mismos Yy las caracteristicas que deben poseer los trabajadores.

(Ferraro, 2001)

Aspectos Técnico - Organizativos Aspectos Socio - Psicolégicos
Subsistema PR Subsistema de Subsistema

; Organizativo _« Selecc1onvdesmrol;&g; . Social >

Planeacion estratégica

Misi_c'm ; El hombre y sus
Objetivos Reclutamiento interrelaciones
. Funciones Seleccion Y
Metqdos .c,le. d1recc101}. Homiaeion Entorno  Interrelaciones
organizacion del trabajo. e Cognitivo  Grupos
estimulacién y salarios, Evaluacion Afectivo  Actitudes
seguridad laboral, sistemas de Desarrollo IS:ISI.Caol 1%/10“\-'3(;101‘{ .
control, politicas, normativas’ Rl S
; z Clima Socio-
y regulaciones Psicologico

EFICIENCIA, EFICACIA Y SATISFACCION

Figura 5. Modelo de Zayas

d.4. Modelos de Adalberto Chiavenato
De acuerdo a este modelo, la administracién del talento humano esta
constituida por subsistemas interdependientes, estos subsistemas, son los

siguientes:

» Subsistema de alimentacion: Incluye la investigacion de mercado

de mano de obra, el reclutamiento y la seleccion.
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» Subsistema de aplicacién: Incluye el andlisis y descripcién de los
cargos, integracion o induccion, evaluacion del mérito o del

desempeiio y movimientos del personal.

» Subsistema de mantenimiento: Incluye la remuneracién, planes de
beneficio social, higiene y seguridad en el trabajo, registros y

controles del personal.

» Subsistema de desarrollo: Incluye los entrenamientos y los planes

de desarrollo de personal.

» Subsistema de control: Incluye el banco de datos, sistema de

informaciones y auditoria del talento humano

Estos subsistemas forman un proceso a través del cual el personal es
captado, aplicado, mantenido, desarrollado y controlado por la
organizacion. Ademas, son situacionales, varian de acuerdo con la
situacion y dependen de factores ambientales, organizacionales,
humanos, tecnolégicos, etc.

(Chiavenato, 2001)
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Figura 6. Modelo de Adalverto Chiavenato

d.5. Modelo de Beer

Plantea un modelo en el que se puede apreciar que los factores de
situacion son la base y determinan la superestructura; estos factores y los
grupos de interés definen las politicas de RH, midiéndose sus resultados
mediante las cuatro "c" (compromiso, competencia, congruencia y costos

eficaces).

Todo lo anterior tiene consecuencias a largo plazo, como son: Bienestar
Social e Individual y Eficiencia Empresarial, retroalimentandose el
sistema, a partir de auditorias de recursos humanos

A continuacion se precisan los aspectos fundamentales incluidos en cada

uno de los elementos que conforman el modelo.
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» Factores de situacion: Caracteristicas de la fuerza de Trabajo,
estrategia empresarial, filosofia de la direccién, mercado de trabajo,

Tecnologia, leyes y valores de la sociedad.

» Grupos de interés: Se consideran grupos de interés a los diferentes
estratos de personas, implicados en el sistema como son:

accionistas, directivos, empleados, sociedad, gobierno y sindicatos.

» Politicas: Las politicas de RH establecidas en este modelo son la
influencia de los empleados; el flujo del talento humano, los

sistemas de trabajo, los sistemas de recompensa.

» Resultados: Los resultados de la gestion del talento humano se
miden a través del compromiso, competencia, congruencia y costos
eficaces.

(Beer, 1985)

Sistemas de trabajo

Influencia
de los
empleados

s

Flujo de RH Sistemas de
recompensas

Figura 7. Modelo de Beer

d.6. Modelo de Cuesta

Posteriormente al modelos propuesto por modifica el modelo al incluir la

auditoria  de GRH centrada en la calidad, como mecanismo de
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retroalimentacion al sistema de GRH, ademas agregé nuevos
componente; asi como una serie de indicadores y técnicas. Este modelo
integra los elementos funcionales, estructurales, tecnologicos, dinamicos y
de contenido que caracterizan este proceso y el mismo representa uno de
los aportes del estudio, con pleno conocimiento de las limitaciones que
implica la construccion de modelos, agrega ademas, que la nueva
concepcion sistémica y la busqueda de la sinergia de la actual gestion de
RR.HH. impulsé la basqueda de modelos conceptiales funcionales de
gestion de recursos humanos: “Se incentiva la busqueda de modelos
propios, autdctonos, reflejando las peculiaridades de la empresa ajustada
a la cultura organizacional y a la cultura de cada pais

(Cuesta, 1999)

GRUPOS DE AUDITORIA
INIERES %
e (Calidad)
. Accionistas = Y
. Directores g
- Empleados |
- Sociedad : -
. Sindicato POLITICAS COMPENTE RESULTAD
DERR. HH, NCIAS A oS
LARGO
. Influencia de PLAZO. . Compromiso
1 los empleados . Competencias
FACTORES = _Flujo de RR. . Bienestar =
DE | HH. individual . Congruencia
SITUACION . Sistemas de . Eficaciaen la
] trabajo organizacion . Costos
-Caracteristicas . Sistemas de . Bienestar eficaces
de la fuerza recompensas Social
laboral. * T
. Estrategia 0 h
empresarial " o
. Filosofia de " "
la direccion "
- Mercado de h AUDITORIA
trabajo = g
. Tecnologia (Calidad)
. Valores y
Leyes de la
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Figura 8. Modelo de Cuesta




d.7. Modelo de gestion de talento humano de diagndstico,

proyeccién y control D.P.C

A partir del modelo de Beer modificado por Cuesta, surge este modelo de
GTH funcional, mismo que implica una tecnologia para llevarlo a la
practica organizacional. En él quedan concentradas todas las actividades

clave de gestidon de talento humano en cuatro subsistemas que son:

» Flujo de talento humano: compuesto por los subsistemas de
inventario de personal, seleccibn de personal, colocacion,
evaluacion del desempefio, evaluacion del potencial humano,

promocion, democion, recolocacion.

» Educaciéon y desarrollo: compuesto por los subsistemas de
formacion, planes de carrera, planes de comunicacion,
organizacion que aprende, participacion, promocion, desempefio

de cargos y tareas.

» Sistemas de trabajo: compuesto por los subsistemas de
organizacion del trabajo, seguridad e higiene ocupacional,
exigencias ergondémicas, optimizacion de plantillas, perfiles de

cargo.

» Compensacion laboral: compuesto por los subsistemas de
sistemas de pago, sistemas de reconocimiento social, sistemas de
motivacion, etc.

(Ferraro, 2001)
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Figura 9. Modelo D.P.C.

e. Sistema de Gestiéon del Talento Humano

Los sistemas de administracion del talento humano (SATH) son el
conjunto de elementos interdependientes e interactuantes de la gestion
del talento humano, que de forma combinada forman en si la
administracion del talento humano. Un sistema combina el talento humano
y en particular sus actividades administrativas en un orden légico y
sistematico para integrarlos en un Unico sistema de gestion, basado en los
principios fundamentales que norman, regulan, amparan y protegen el
desarrollo del trabajador en el desempefio de sus funciones, propiciando
su capacitacion, el respeto a sus derechos, el cumplimiento de sus
obligaciones en términos de eficiencia, ademas de la seleccion del
personal adecuado, la formacién especifica del mismo, la capacitacion, la
evaluacion y la remuneracion justa.

(Herrera J. , 2005)
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La gestion de recursos humanos organizado como un sistema, debe

reunir las caracteristicas de ser holistico, sinérgico y relacional.

Todos los procesos o subsistemas que constituyen el Sistema de Gestidn
del Talento Humano deberian ser basados en las categorias de
competitividad identificadas. Estas incluirian el reclutamiento, la seleccion,
la evaluacion, la capacitacion, el desarrollo, la remuneracion y la
valoracion del talento humano disponible junto a los demas elementos
gue permiten inteligentemente gestionar la fuerza laboral de una empresa,
tal como la motivacion, la satisfaccion laboral y la comunicacion Interna.
(Herrera J. , 2005)

El entorno actual obliga a las organizaciones a incrementar la
competitividad y conduce a colocar en el centro de la estrategia
empresarial el mejoramiento de la calidad y la productividad: sin
productividad y calidad es imposible aumentar la competitividad. Este
hecho redimensiona la relevancia del talento humano pues él constituye el
centro de cualquier proceso de mejoramiento de la calidad y la
productividad. Para que el talento humano contribuya efectivamente al
proceso de mejoramiento de acuerdo al esquema descrito, es necesario
trabajar con tres variables de las cuales depende la efectividad del talento

humano: habilidad, motivacién, flexibilidad o adaptacién al cambio.

Estas tres variables tienen que operar de forma simultanea, pues de lo
contrario la efectividad del trabajo disminuye, esto es crucial para el
Sistema de Gestion del Talento Humano que debe integrarse, por los

siguientes subsistemas:

» Subsistema de puestos y cargos: encargado de la definicion de los
perfiles genéricos, incorporando funciones de mejora, control y
mantenimiento permanentes Yy susceptibles a cambios o0

modificaciones
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Subsistema entrenamiento 'y desarrollo: entendiendo por
entrenamiento no solo la formacion para llevar a cabo su labor en
el puesto sino también, permitir desarrollar las habilidades
necesarias en el trabajador para mejorar las operaciones y
equipos, atenderlos y rotar por diferentes puestos de trabajo,

facilitando esto los cambios en las estructuras de trabajo.

Subsistema de retribucibn 'y reconocimiento:  debiendo
estructurarse sobre la base de compartir los beneficios del proceso
de mejora, de estimular la permanencia como condicion de
acumulacion de capacidad desarrollada. Este nuevo enfoque es
una ruptura del modelo tradicional y tiene el propésito fundamental
de recompensar al individuo por su capacidad y aporte a la

empresa.

Subsistema de evaluacion: incluye evaluar la capacidad de
cooperacion, conocimientos del trabajador, aportes realizados tanto
al mejoramiento del proceso como al incremento de la calidad y

desarrollo con iniciativas propias.

Subsistema de seleccidn: consiste en la busqueda de personal,
orientado por la visibn de la empresa (Planificacion de largo
alcance) haciendo énfasis en la evaluacion del potencial de
desarrollo del individuo y no sélo en sus habilidades en el momento
dado.

Subsistema de participacion: debe permitir estimular la
participacion de los trabajadores tanto en el disefio de su puesto
como en la busqueda e implantacién de mejoras y lograr una

relacion de cooperacion con el Sindicato.
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2.4.1.2. Marco Conceptual Variable Dependiente

a. Psicologia Industrial

La Psicologia industrial y organizacional es el estudio cientifico del
comportamiento dentro del ambito de los negocios y de la industria. Por lo
tanto, esta interesada en el comportamiento de tres amplias
clasificaciones de individuos: los trabajadores, los administradores y los
consumidores. Es una tecnologia y una ciencia aplicada y ambas utilizan
en general los descubrimientos de las ciencias de la conducta para
mejorar la eficacia de las organizaciones y contribuir por derecho propio a
una mejor comprension del comportamiento humano.

(Vargas Mendoza, 2007)

La psicologia industrial moderna estudia el comportamiento con el
proposito de aprovechar al maximo la potencialidad de ejecucion y
satisfaccion personal. Por lo tanto, tiene responsabilidades para con los
empleados y los patrones. El psicélogo considera el comportamiento
como una funcién de los factores provocadores (condiciones-estimulo) y
de las variables concurrentes que determinan la manera cOmo
determinados individuos percibiran e interpretaran los estimulos.

(Vargas Mendoza, 2007)

b. Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional es un campo de estudio en el que se
investiga el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la
conducta dentro de las organizaciones, con la finalidad de aplicar estos
conocimientos a la mejora de la eficacia de tales organizaciones. Es una
disciplina cientifica a cuya base de conocimientos se agrega
constantemente una gran cantidad de investigaciones y desarrollos

conceptuales. Pero también es una ciencia aplicada, ya que la
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informacion sobre practicas efectivas en una organizacion puede
extenderse a muchas otras y dejar asi el departamentalismo.
(Robbins, 2004)

Aplica el conocimiento obtenido acerca de los individuos, los grupos y el
efecto de la estructura en la conducta, con la finalidad de un mejor
funcionamiento en las organizaciones. El comportamiento organizacional

se interesa particularmente en las situaciones que atafien al empleo.

Los temas que suelen estar incluidos en el estudio del Comportamiento
Organizacional son: la estructura organizacional, la motivacion, el
compromiso organizacional, el poder, la comunicacion, el trabajo en
equipo, la cultura organizacional, el clima organizacional, el liderazgo y los
procesos de cambio. Cada uno de estos temas esta presente en los tres
niveles béasicos de estudio del Comportamiento Organizacional: el
individual, el grupal y el organizacional. Este esquema de niveles es muy
importante al momento de plantear conclusiones. Por ejemplo, la
motivacién se puede describir en funcion de los principales intereses de
un grupo de personas, pero como variable es individual ya que es en ese

nivel donde se origina.

Otro eje esta relacionado con lo concreto o lo abstracto en nuestro
discurso sobre los problemas que estudia el Comportamiento
Organizacional. El nivel mas concreto y objetivo es la conducta,
observable y susceptible de cuantificarse con mayor facilidad. Un segundo
nivel son las actitudes entendidas como las predisposiciones a actuar de
las personas; y finalmente los valores, que son el nivel mas abstracto y
nos indican una orientacion de nuestra conducta. Por poner un ejemplo,
podemos pensar que somos colaboradores, pero en una discusion
podemos evidenciar una actitud poco colaboradora frente a casos
hipotéticos, y en la practica podemos ser mas bien recelosos de dar

nuestro apoyo. Esto constituye la mayor dificultad para estudiar las
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organizaciones: la inconsistencia y la brecha entre lo que se dice y se
hace, lo cual se complica cuando le afiadimos jerarquias (poder) y
patrones de conducta aceptados, algunas veces, por todos (cultura

organizacional).

Figura 10. Modelo de Comportamiento Organizacional

c. Clima Laboral

Es la percepcién que tiene el talento humano respecto de la institucion a
la que pertenecen, lo cual influye directamente en el desempefio
individual dentro del lugar de trabajo.

(Chiang, Matrtin, & Nufiez, 2010)

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia, este busca
mejorar el ambiente de las organizaciones para aumentar la
productividad, pero siempre teniendo en cuenta a las personas que la
integran. Dentro de las organizaciones, muchas veces la alta gerencia no
se preocupa por las personas que son parte fundamental para alcanzar
los objetivos empresariales, de esta manera la insatisfaccién del personal
genera factores que deterioran la productividad y las relaciones humanas,

por lo tanto es importante diagnosticar el indice de insatisfaccion y tomar
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medidas correctivas al respecto. Los seres humanos estan obligados a
adaptarse continuamente a una gran variedad de situaciones para

satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional.

d. Motivacion

La motivacion se la define como la voluntad de llevar a cabo grandes
esfuerzos, con el fin de alcanzar metas organizacionales, objetivos
comunes, entre otros, con el comprometimiento de cada individuo,
condicionado por la capacidad y el esfuerzo para satisfacer alguna
necesidad individual.

(Chiang, Matrtin, & Nufiez, 2010)

El concepto motivacion, se fundamenta en diversos factores que estan en
capacidad de provocar, mantener y dirigir la conducta de un ser humano

hacia un objetivo claramente establecido.

También se puede manifestar que la motivaciéon es el impulso que
conduce a una persona a elegir y realizar una accion entre aquellas

alternativas que se presentan en una situacion.

Existen dos tipos de motivacién. El primero es llamado motivacion
intrinseca. Esta motivacion viene de adentro de uno mismo. Las
actividades que los individuos hacen son su propia recompensa. La gente
se siente motivada porgue ama sinceramente la actividad que esta

desempefando. El segundo tipo de motivacién es llamada extrinseca.

Para quienes estan motivados extrinsecamente, sus recompensas son
factores externos. Estas personas hacen su trabajo para ganar una
recompensa 0 evitar un castigo. La mayoria de la gente esta
extrinsecamente motivada. Nuestra sociedad (en distintas esferas de

actividad) pone mucho énfasis y presion en obtener recompensas y un
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desempenio eficiente. Eso hace que sea muy dificil estar intrinsecamente

motivado.

d.1. Teorias de la Motivacion

La motivacion refleja el deseo de una persona de llenar ciertas
necesidades, la naturaleza y fuerza de las necesidades especificas es

una cuestién muy propia del individuo.

Existen muchas teorias de la motivacion y cada una pretende describir
gué son los humanos y qué pueden llegar a ser. Por consiguiente, se
puede decir que el contenido de una teoria de la motivacién radica en su
concepcion particular de las personas, a continuacion un breve resumen

de las mas aplicadas por los profesionales de talento humano.

d.2. Teoriade la Jerarquia de Necesidades

Esta teoria se refiere a la incidencia de cada una de las necesidades del
ser humano sobre su conducta. Abraham Maslow quien planted esta
teoria determina cinco categorias basicas dentro de las necesidades del
individuo.

(Maslow, 1943)

> Necesidades Fisioldgicas.- Investiga las garantias de la existencia
del individuo y la satisfaccion de privaciones como: vestido,

hambre, suefio, sed, entre otros.

» Necesidades de Seguridad.- Busca la consecucion de proteccion

contra riesgos 0 amenazas sean reales o ficticios.

» Necesidades Sociales o de Afiliacién.- La busqueda eterna del

individuo de sentirse parte de una sociedad, o la necesidad de
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pareja, de amistad y relaciones afectivas en general, incluyendo la

sensacion de asociacion.

» Necesidades Psicolégicas o del Ego.- Esta se refiere a la
preocupacion natural e innata por algo de autoestima. Abraham
Maslow, manifiesta dos escenarios de necesidad de estima, una

alta y la otra baja.

» Necesidades de Autorrealizacion.- Esta se refiere al desarrollo total
de un individuo al alcanzar un objetivo que llena expectativas

propias del mismo.

Las necesidades estan ordenadas desde la base hasta la clspide de una

"pirAmide"”, como lo demuestra el siguiente grafico:

maralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios)
aceptacion de hecho

Autorrealizacidn resolucion de problema

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxita

/ amistad, afecto, intimidad sexual \

seguridad fisica, de emples, de recursas,
maral, familiar, de salud, de propiedad privada

/r!spiri:iin. alimentacidn, descanso, sexo, homeos

Fisiologia

Figura 11. Modelo de Comportamiento Organizacional

d.3. Teorias de la Motivacién - Higiene

Herzberg declara que el hombre tiene necesidades en un doble sentido; la
primera que evita situaciones desagradables y la segunda al contrario
busca un desarrollo emocional o sentimental y a la par un crecimiento
intelectual.

(Herzberg, 1987)

38



Se la conoce también como Teoria de los dos Factores o Teoria Bi-
factorial, debido a que plantea un criterio acerca de los factores que
generan satisfaccion a los trabajadores que son totalmente diferentes a
los factores que les produce insatisfaccion.

(Feder, 2000)

En la busqueda de satisfacer las necesidades se requieren incentivos de
diferentes tipos y de esta forma se trata de alcanzar una verdadera

motivacién en el trabajo y los factores son:

» Factores motivacionales.- Estos producen satisfaccion con la
condicion de que los factores higiénicos estén funcionando
admisiblemente, dentro de estos factores tenemos: reconocimiento,

responsabilidad, posibilidades de crecimiento, entre otros.

» Factores higiénicos o0 preventivos.- Estos evitan la
insatisfaccion, no producen motivacion-satisfaccion y entre otros
tenemos: métodos de  supervision, salario, relaciones

interpersonales, ambiente.

Herzberg también declara que es claro que son la falla en algunos de
estos factores los que producen la insatisfaccion, por lo que asumimos
gue no estan trabajando correctamente. Si los factores higiénicos son la
Unica q se satisfacen, el trabajador no estara insatisfecho, pero tampoco
estara motivado. Si los factores motivacionales funcionan pero no los
higiénicos, los colaboradores estaran insatisfechos. Como consecuencia
la verdadera motivacién existira en el momento en que ambos tipos de

factores estén actuando adecuadamente.
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d.4. Teorias de la Evaluacién Cognoscitiva

Se trata de determinar la influencia que ejercen las recompensas sobre la
motivacion, primordialmente en la intrinseca, ya que busca indicar que al
individuo poseer una motivacion intrinseca y recibe una recompensa de
caracter extrinseca esto provoca una reduccidn sustancial en la
motivacion intrinseca que posee. En esta teoria se indica que al
incrementar los tipos de compensacién externa o0 recompensas, cada
persona asume que se trata de controlar su efectividad con estas
recompensas. No todas las recompensas tienen el mismo efecto sobre la
motivacioén intrinseca, las tangibles, dinero o cualquier recompensa
material, disminuyen la misma; al contrario las recompensas intangibles,

enaltecimiento, honra, orgullo realizan mayor accion en el individuo.

Al hablar de recompensas podemos decir que son Utiles para incentivar
los logros de los individuos y que a partir de estos busque levantar los
buenos valores para la ejecucién de cada labor, y de esta forma alcanzar
una eficacia y eficiencia necesaria para levantar sus competencias.

(Deci & Ryan, 1980)

d.5. Teorias del Establecimiento de Metas

Recalca que las metas claras y especificas manejan un nivel de
motivacion eficaz en cada individuo, y como lo dice su nombre al
establecerse una meta sea la organizacion o individual pero que signifique
un esfuerzo por alcanzarla, es asi que podemos plantear a estas metas
como un incentivo para alcanzar los objetivos planteados, con respuestas
diferentes en el caso de tener una meta dificil o imprecisa esta no
funciona como motivadora ocurriendo lo contrario en condiciones
inversas. La busqueda de metas especificas y dificiles estimulan deseos
de alcanzarlas ya que generan una motivacion intrinseca del ser humano

por lograr alcanzar un reto que orienta la conducta en un determinado
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camino y estimula la persistencia a lo largo del tiempo, hasta que se
consigue dicha meta.
(Locke, 1968)

La clave para un progreso es el verdadero manejo de procesos de
retroalimentacion con orientacion hacia el alcance de los objetivos, en
coordinacién con un compromiso con la meta, la eficacia personal, el tipo

de tareas y la cultura.

e. Rendimiento Laboral

Es la capacidad productiva de un individuo que se define y mide en
términos de rendimiento en un determinado contexto laboral, y no
solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; éstas son
necesarias pero no suficientes por si mismas para un desempefio
efectivo.

(Morrison & Abraham, 2003)

De manera operativa, también se suele definir el rendimiento laboral como
una funcion de la capacidad y la motivacion del trabajador. En este
sentido, si la motivacion es el estado psicolégico de activacion hacia el

trabajo, su resultado conductual y observable es el rendimiento.

No obstante, no debemos olvidar, que como el autor (Campbell, 1991)
afirma que: “las consecuencias y los resultados en el trabajo no estan bajo
el control total y exclusivo del empleado, sino que pueden existir muchas
otras causas de un mal rendimiento que no dependen del trabajador en

si”, como por ejemplo:

» Préacticas organizativas: mala comunicacion interna, formacion
escasa, destino no apropiado, falta de atencion a las necesidades

del trabajador, directrices de trabajo poco claras, etc.
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» Preocupaciones relacionadas con el puesto: requisitos cambiantes
0 poco claros, aburrimiento o carga de trabajo excesiva, escasez
de oportunidades de desarrollo, problemas con los compafieros,

falta de recursos, falta de habilidades para el puesto, etc.

> Problemas personales: familiares, econdmicos, inestabilidad

emocional, problemas para conciliar trabajo y familia, etc.
» Factores externos: sector con mucha competencia, conflicto entre

los valores éticos del trabajador y las demandas del puesto,

conflictos entre sindicatos y direccion, etc.
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2.5.  HIPOTESIS

La estructuracion e implementacion de un sistema de gestion del talento
humano incrementara el rendimiento laboral de los servidores publicos de
la Planta Central Coordinacion Zonal 3 del Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social

2.6. ELEMENTOS

Variable Independiente

X = Sistema de gestion del Talento Humano Variable cualitativa nominal

Variable Dependiente

Y = Rendimiento Laboral Variable cualitativa ordinal
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

El presente proyecto se enmarcé en la investigacion bibliografica, de
donde se estudia el impacto de los procesos de administracion del talento

humano en el rendimiento del mismo.

Se realiz6 también investigacion de campo, ya que la informacion
obtenida mediante el estudio bibliografico se aplicé en el lugar donde se

suscita el problema.

3.1.1. Investigacion de campo

La investigacion de campo hace referencia, al trabajo que desarrolla el
investigador en el lugar donde acurren los acontecimientos, en esta
modalidad de investigacion se toma contacto en forma directa con la
realidad, para obtener informacién de acuerdo con los objetivos del
proyecto.

(Abril, Investigacion Cientifica, 2010)

Para la presente investigacibn se obtuvieron los datos mediante la
recoleccion de la informacion a través de encuestas que fueron aplicadas
a los servidores publicos de la Planta Central de la Coordinacion Zonal 3
del MIES. Se describid, analizo e interpretd los datos obtenidos mediante

la aplicacion de las encuestas.
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3.1.2. Investigacion Bibliogréafica - Documental

Tiene el propdsito de detectar, ampliar y profundizar diferentes enfoques,
teorias, conceptualizaciones y criterios de diversos autores sobre la el
problema objeto de estudio mediante la revisibn de documentos, o en
libros, revistas, periddicos y otras publicaciones.

(Herrera, 2004)

La presente proyecto se basd en la modalidad de investigacion
bibliogréafica para la construccion de su marco teérico, mediante la revision
de libros, revistas, articulos, folletos he internet, con el fin de deducir
diferencias entre los diferentes enfoques conceptuales de diversos
autores y expertos en el problema objeto de estudio.

3.2. TIPO DE INVESTIGACION

3.2.1. Investigacion no experimental

La investigaciéon no intencional es aquella que permite el estudio del
problema objeto de estudio sin manipular previamente las variables objeto
de estudio, mas bien lo que se busca es observar el problema tal y como
se da en su contexto natural, para analizarlo posteriormente.

(Toro Jaramillo & Parra Ramirez, 2006)

En la presente investigacion no existi6 manipulacion intencional de las
variables independientes ni asignaciéon al azar, se basé en variables que
ya ocurrieron o se dieron en la realidad sin intervencion directa del

investigador.
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3.2.2. Investigacion Descriptiva

Consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes
predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades,
objetos, procesos y personas. La investigacion descriptiva no se limita a la
recoleccion de datos, sino a la prediccion e identificacion de las relaciones
gue existen entre dos 0 mas variables sobre la base de una hipétesis o
teoria, exponen y resumen la informacion de manera cuidadosa y luego
analizan minuciosamente los resultados, a fin de extraer generalizaciones
significativas que contribuyan al conocimiento.

(Bunge, 2004)

El objeto de la presente investigacion fue determinar si existe relacion
entre el sistema de gestion de talento humano y como su aplicacion incide
en el rendimiento laboral de los servidores publicos de la Coordinacion
Zonal 3 Planta Central del MIES, para lo cual se obtuvo los datos

mediante la aplicacion de encuestas.

3.2.3. Investigacion Explicativa

Los estudios explicativos estan dirigidos a establecer una relacion de
causa-efecto entre los eventos fisicos o0 sociales que son objeto de
estudio, centrdndose en explicar por qué ocurre un fenbmeno y en qué
condiciones se da éste, o por qué dos o mas variables estan
relacionadas.

(Gomez, 2006)

En el caso concreto se busca dar una explicacién de las relaciones

existentes entre la aplicacién de herramientas técnicas de administracion

de talento humano y el rendimiento los mismos.
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3.3. POBLACION Y MUESTRA

3.3.1. Poblacién

“Poblacién es un conjunto definido, limitado y accesible del universo que
forma el referente para la eleccion de la muestra. Es el grupo al que se
intenta generalizar los resultados”.

(Buendia, Colas, & Hernandez, 1998)

Las diferencias entre poblacion y universo de trabajo es que el primero
hace referencia a toda la poblacion a la que queremos extender las
conclusiones de la muestra, mientras que el universo de trabajo son los
casos que de alguna manera tenemos consignados y de los que podemos
extraer la muestra.

(Ibafiez, 1985)

También se define al universo de trabajo como la base de la muestra,
distinguen entre poblacion y universo, haciendo sinénimo a este ultimo de
‘colectivo’ o ‘colectivo hipotético’.

(Bravo, 1988)

Para realizar la presente investigacion la poblacidon esta constituida de la

siguiente manera:

Tabla 1. Poblacion de la Investigacion

DETALLE CANTIDAD
Profesionales 13
Técnicos 12
Asistentes 5
Auxiliares 5
TOTAL 35

Fuente: MIES ZP3
Elaboracién: Edisson Lépez Chalan
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Como se puede concluir nuestra poblacion de estudio es finita en nimero

de 35, razon por la cual se trabajé con toda la poblacion.
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3.4. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

3.4.1. Operacionalizaciéon de la variable independiente

Variable Independiente: Gestién del Talento Humano

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMES TECNICA E INSTRUMENTO
¢ Existen procesos técnicos y
Gestién del Talento Humano Descripcién de cargo estandarizados que indiquen
Procesos Evaluacion los parametros bajo los | Encuestas
Es el conjunto de procesos, Capacitacion cuales se debe gestionar del
politicas y herramientas talento humano?
sistematicamente
ordenados, que permiten la
administracién eficiente del ¢;Conocen acerca de los
talento humano a nivel de Reglamento Interno reglamentos generales e | Encuesta
toda la organizacion Politicas internos de disciplina
LOSEP existente en la institucion?
¢, Cudles son procedimientos
Manuales basicos a seguir para | Encuestas
desarrollar las tareas basicas
Herramientas de cada cargo?
¢ Qué lugar ocupa el puesto | Encuestas
Flujogramas de trabajo dentro del

organigrama estructural?

Fuente: Unidad Administrativa de Talento Humano

Elaborado por: Edisson Lépez
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3.4.2. Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable dependiente: Rendimiento Laboral

TECNICA E
CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMES INSTRUMENTO
Conocimientos ¢ Qué conocimientos son
Rendimiento Laboral Competencias Habilidades necesarios para ocupar el | Encuestas
Valores puesto de trabajo?
Es la productividad de la Trabajo en Equipo
que es capaz un ¢Qué habilidades debe
individuo a través de sus poseer para desenvolverse | Encuestas
competencias y actitudes correctamente?
frente al trabajo que le ha .
sido asignado Productividad Evaluacion del desempefio | ¢Qué nivel de interaccion | Encuesta
tienen los puestos de
trabajo entre si?
¢Cudles son los criterios
Actitudes Gusto por el trabajo de desempefio que seran | Encuesta
Desarrollo personal evaluados?
Predisposicion al cambio
¢ Qué servidores publicos
se sientes a gusto con el | Encuesta

trabajo que desempefan y
que servidores publicos no
lo estan?

Fuente: Unidad Administrativa de Talento Humano

Elaborado por: Edisson Lépez
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3.5. PLAN DE RECOLECCION DE INFORMACION

PLAN DE RECOLECCCION DE LA INFORMACION

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

1. ;Para qué?

Para alcanzar los objetivos de la

investigacion

2. ¢,De qué persona?

Servidores Publicos de la Planta Central
Coordinacién zonal 3 del MIES

3. ¢,Sobre qué aspecto? La gestion del talento humano

4. ¢Quién? Investigador: Edisson Lopez Chalan

5. ¢Cuando? Octubre de 2011 hasta marzo de 2012

6. ¢D6nde? Planta Central de la Coordinacion Zonal 3

del MIES

7. ¢ Cuantas veces?

Durante el periodo de octubre 2011 hasta
marzo 2012

8..,Qué técnica de

recoleccion?

Encuestas

9. ¢,Con qué?

Cuestionarios estructurados

10. ¢ En qué situacién?

Metodologia de gestién del sistema interno

de talento humano

Elaborado por: Edisson Lépez

Las técnicas de investigacion que se han utilizado para recolectar

informacion en la presente investigacion son: bibliografica ya que se

consulté en libros, revistas, periddicos e Internet y la investigacién de

campo se llevé a cabo por medio de encuestas (cuestionario).

Se enfoco a la encuesta como un método para obtener informacion de las

personas encuestadas mediante el uso de cuestionarios disefiados en

forma previa, dirigidos hacia los servidores publicos de la institucion.
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3.6. PLAN DE PROCESAMIENTO DE INFORMACION

» Analisis, revision, clasificacién de la informacion.

> Analizar y tabular los datos obtenidos. La tabulacion se realizé de
forma manual, segun variables de hipotesis y objetivos.

» Elaboracion de cuadros estadisticos que permitieron interpretar los
resultados tabulados de las encuestas.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En el presente capitulo se exponen los resultados de la aplicacion de la
metodologia llevada a cabo para obtener informacién y de esta manera
validar la relacion que existe entre Sistema de gestién del Talento
Humano y el Rendimiento Laboral.

4.1.1. Aspectos Especificos

Dada la naturaleza de la investigacion las encuestas fueron aplicadas al
personal del Ministerio de Inclusion Econdémica y Social Coordinacién

Zona 3 Planta central en la ciudad de Ambato.
La encuesta consta de 11 preguntas sobre gestion de talento humano y

rendimiento laborar, lo cual dio como resultado la siguiente la

informacion.
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Pregunta N°1 ;Cudl es su area de trabajo?

Tabla 2. Area de Trabajo

Area Frecuencia | Porcentaje
Profesional 13 37%
Técnico 12 34%
Auxiliar 5 14%
Asistente 5 14%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta MIES RZ3

Elaboracion: Edisson Lopez Chalan

Asistente; 14%

Auxiliar; 14%

Fuente: Encuesta MIES RZ3
Elaboracién: Edisson Lépez Chalan

Figura 12. Area de Trabajo Personal MIES

Andlisis
En cuanto al area de trabajo dentro del MIES de las personas encuestadas el
37% es de caracter profesional mientras que el 34% son técnicos, y una

proporcion similar con el 14% son auxiliares y asistentes.

Interpretacion

Se evidencia que en su mayoria, los puestos de trabajo se encuentran
constituido por cargos administrativos que requieren de profesionales graduados,
y cargos técnicos con perfiles de exigencia académica menor al profesional, sin
embargo de igual responsabilidad, evidenciando la necesidad de contar con

perfiles de puesto especificos y diferenciados entre puestos de trabajo.
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Pregunta N° 2 ¢ Cual es su nivel de educacion?

Tabla 3. Nivel de Formacion Académica

Educacion Frecuencia |Porcentaje
Egresado 5 14%
Superior 23 66%
Cuarto nivel 7 20%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta MIES RZ3
Elaboracion: Edisson Lopez Chalan

Bachiller; 11% _ Basica; 0%

Tecnico; 3%

A

Fuente: Encuesta MIES RZ3
Elaboracién: Edisson Lopez Chaldn

Figura 13. Nivel de Formacion Profesional

Anélisis

La formacion educativa de los entrevistados se encuentra principalmente
conformado por profesionales con titulos de tercer nivel con un 66%,
seguida por profesionales de la de cuarto nivel (20%), mientras que los
bachilleres que laboran en la institucién alcanzan un 11% del total, el

personal que recibid titulos técnicos llega al 3%.

Interpretacién

La Coordinacion Zonal 3 del MIES cuenta con personal con estudios
superiores, lo cual indica que profesionalmente se encuentran preparados
para asumir correctamente las funciones de los cargos existentes, sin
embargo, se deduce que la cantidad de errores existentes en su
desempeino se debe a que las personas ejercen cargos de naturaleza

diferente a su formacion profesional.
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Pregunta N° 3 ¢ Conoce usted cuéles son los objetivos del puesto de

trabajo que usted desempefia?

Tabla 4. Conocimiento del objetivo del cargo

Objetivo del Cargo | Frecuencia | Porcentaje

Si 13 37%
No 22 63%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta MIES RZ3
Elaboracion: Edisson Lépez Chalan

Fuente: Encuesta MIES RZ3
Elaboracién: Edisson Lopez Chaldn

Figura 14. Nivel de Conocimiento del Objetivo del Cargo

Andlisis

En cuanto al conocimiento que tiene el personal que labora en el MIES
sobre el objetivo de cada uno de sus cargos se evidencia que tan solo un
37% respondieron positivamente mientras que el 63% manifestaron que

desconocen sobre el mismo.

Interpretacion

Ciertamente esto evidencia la poca importancia que se le ha concedido a
los procesos de andlisis de cargo y de induccién, pues es en estos en
donde la persona se le da a conocer la naturaleza de su puesto de trabajo

y la razén del mismo.
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Pregunta N° 4 (En el cargo que usted desempefia existe

acumulaciéon de funciones?

Tabla 5. Acumulacién de Funciones

Acumulacion de funciones |Frecuencia|Porcentaje

Si 29 83%
No 6 17%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta MIES RZ3
Elaboracion: Edisson Lépez Chalan

Fuente: Encuesta MIES CZ3
Elal i6n: Edi .

Figura 15. Exceso de Trabajo

Andlisis

En concordancia con la pregunta anterior y al tener la certeza de que el
personal no tiene una clara idea de el objetivo de sus cargo se desea
conocer si existen una excesiva carga de trabajo, en donde el 83% de las
personas contestaron en forma positiva y en una menor proporcion, es

decir el 17% manifestaron negativamente.

Interpretacion

Es l6gico que se presenten este tipo de inconvenientes puesto que al no
tener claro el objetivo de su puesto de trabajo, ni definidas sus tareas y
responsabilidades, el personal cumple con obligaciones de otras areas,

razén por la que se acumulan de trabajo.

59



Pregunta N° 5 ¢En el cargo que usted desempefia existe duplicidad de

funciones?
Tabla 6. Duplicidad de Funciones
Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 6 17%
Rara vez 7 20%
Casi siempre 8 23%
Siempre 14 40%
Total 35 100%
Fuente: Encuesta MIES RZ3
Elaboracion: Edisson Lopez Chalan
Elaboracts Ecsson Lopes Chatin
Figura 16. Duplicidad de Funciones
Analisis

En lo que se refiere a la duplicidad de funciones de mas de una tarea por
parte del personal, se evidencido que mas de la mitad del personal afirma
gue existe la duplicidad de tareas en donde el 40% indica que este hecho
se presenta siempre y el 23% casi siempre; mientras que el 20% y 17%

indican que esto ocurre en rara veces 0 hunca respectivamente.

Interpretacion

El andlisis anterior evidencia la necesidad de identificar las actividades
mas importantes que debe realizar cada puesto de trabajo, con el fin de
evitar que la misma actividad sea realizado por varias unidades

administrativas al mismo tiempo.
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Pregunta N° 6 ¢Considera usted que el cargo que ocupa es acorde a

Su preparacion, conocimiento y estudios?

Tabla 7. Cargo acorde a su preparacién —conocimientos y estudios

Opciones Frecuencia Porcentaje
Si 11 31%
No 24 69%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta MIES RZ3

Elaboracion: Edisson Lépez Chalan

69%

Fuente: Encuesta MIES RZ3

Elaboracién: Edisson Lopez Chaldn

Figura 17.Cargo acorde a su preparacion

Anélisis

Un aspecto importante es saber si el personal siente que su cargo esta
acorde a su estudios, conocimientos y preparacion es importante puesto
gue conocer la capacidad de la personas para desempefar se traduce en
satisfaccion de las personas en el ambito laboral y profesional; en donde

el 31% respondieron positivamente mientras que el 69% negativamente.

Interpretacion
A pesar de contar con personal académicamente calificado para cumplir
con sus funciones, la mayoria considera que sus competencias no son las

adecuadas para cumplir con las tareas del puesto a desempefiar.
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Pregunta N° 7 ¢En el momento en que ocupo su cargo, alguno de
sus jefes inmediatos le inform6 acerca de sus funciones a través de

algun documento o verbalmente?

Tabla 8. Informe de funciones al momento del ingreso al MIES

Informe de funciones |Frecuencia|Porcentaje

Si 15 43%
No 20 57%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta MIES RZ3

Elaboracion: Edisson Lépez Chalan

= Si
= No

Fuente: Encuesta MIES RZ3
Elaboracidn: Edisson Lépez Chaldn

Figura 18. Induccion

Analisis

En el caso del personal que trabaja en el MIES el 43% sefialaron que al
momento de su ingreso se les indicd las tareas que desempefarian;
mientras que mas de la mitad, es decir el 57% indican que no recibieron

las respectivas instrucciones.

Interpretacion
Se puede interpretar que la falta de una adecuada induccién constituye un
elemento importante por el cual se da la duplicidad de funciones en la

institucion.
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Pregunta N° 8 ¢Conoce usted las politicas internas de conducta y

sus respectivas sanciones en caso de cometer alguna falta?

Tabla 9. Conocimiento de Politicas Internas y Sanciones

Politicas Internas y Sanciones |Frecuencia|Porcentaje

Si 13 37%
No 22 63%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta MIES RZ3

Elaboracion: Edisson Lépez Chalan

37%

Si
63%
No

_—

Fuente: Encuesta MIES RZ3
Elaboracion: Edisson Lépez

Figura 19. Conocimiento de Paliticas Internas y Sanciones

Anélisis
Los resultados de esta pregunta indican que solo el 37% se encuentran
informados sobre el reglamento interno de la institucion, mientras que el

63% desconoce acerca del mismo

Interpretacién

Al no tener un sistema de gestion de talento humano se dan una serie de
falencias en la unidad administrativa de talento humano puesto que al
personal no se da induccion adecuada al momento de su ingreso, razon
por la cual el mismo desconoce acerca de las politicas internas que

norman la conducta dentro de la institucion.
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Pregunta N° 9 ¢Si se le designara un puesto acorde

conocimientos o capacidades?

Tabla 10.Cargo acorde al Conocimiento y/o Capacidades

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Lo aceptaria 24 69%
Lo rechazaria 4 11%
Indiferencia 20%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta MIES RZ3

Elaboracion: Edisson Lopez Chalan

Fuente: Encuesta MIES RZ3
Elaboracidn: Edisson Lopez Chalan

Figura 20. Aceptacion de Cargos diferentes al Actual

ANALISIS

a Sus

En cuanto a la asignacion de un puesto acorde a sus conocimientos y/o

capacidades el 69% de los encuestados manifestaron que lo aceptarian,

mientras que un 11% de personas que respondieron que lo rechazarian y

un 20% que se mostraron indiferencia.

INTERPRETACION

Las respuestas presentadas indican una realidad logica tomando en

cuenta que las mismas sienten que sus competencias no son compatibles

con los puestos que actualmente desempefian.
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Pregunta N° 10 ¢Cual fue el resultado que obtuvo de la ultima

evaluacion de su desempefio?

Tabla 11. Evaluacion Personal Laboral

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Excelente 7 20%
Muy bueno 5 14%
Bueno 4 11%
Regular 11 31%
No ha sido evaluado 8 23%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta MIES RZ3

Elaboracion: Edisson Lépez Chalan

23%

31%

20%

~ 14%

Fuente: Encuesta MIES RZ3

Elat i6n: Edi spez Chald

Figura 21. Resultado de Evaluacion

ANALISIS

Sobre la evaluaciéon que se le realiza al personal laboral del MIES el 23%
de los encuestados no han sido evaluados mientras que el 31%
obtuvieron una calificacién de regular, el 20% excelente seguido del 14%

con muy bueno y finalmente el 11% bueno.
INTERPRETACION

Existe personal apto para las actividades que realiza el ministerio, pero el

problema central estd en la escasez de gestion en cuanto al talento
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humano, para determinar y asignar a las personas adecuadas en cada

uno de los cargos.
Pregunta N° 11 Considera que el sueldo que usted recibe compensa

el trabajo que usted realiza?

Tabla 12. Sueldos y Salarios

Sueldos y Salarios | Frecuencia | Porcentaje
Si 14 40%
No 21 60%
Total 35 100%

Fuente: Encuesta MIES RZ3
Elaboracién: Edisson Lépez Chalan

M Si

H No

Fuente: Encuesta MIES RZ3
Elaboracion: Edisson Lopez Chalan

Figura 22. Satisfaccién Salarial

ANALISIS

El factor sueldo es una de las principales motivaciones para los
trabajadores, en el caso del ministerio el 40% del recurso humano esta
conforme con su remuneracion mientras que el 60% se manifiesta en

desacuerdo.
INTERPRETACION

Los factores mas motivantes para las personas es el factor econémico,
siendo que mas de la mitad del personal manifiesta no tener satisfecho
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esta necesidad, sin embargo, y tomando en cuenta que el sector publico
es uno de los sectores laborales mejor remunerados, se puede concluir
por las preguntas anteriores que la percepcion de una baja remuneracion
se debe a la cantidad de trabajo que debe realizar cada persona, y por
analisis anteriores, esta se encuentra determinada por factores como la
duplicidad de funciones o la falta de conocimientos respecto a la

naturaleza de cada puesto de trabajo.

4.2. VERIFICACION DE HIPOTESIS

Ho: La estructuracién e implementacion de un sistema de gestion del
talento humano mantendra el rendimiento laboral de los servidores
publicos de la Planta Central Coordinacion Zonal 3 del Ministerio de

Inclusién Econdmica y Social

Hi: La estructuracion e implementacion de un sistema de gestion del
talento humano incrementard el rendimiento laboral de los
servidores publicos de la Planta Central Coordinacion Zonal 3 del

Ministerio de Inclusién Econdmica y Social

Para la comprobacion de la hipétesis se utilizd la distribucién de chi —

cuadrado (x?).

Chi — cuadrado también permite la comparacion de dos atributos para

determinar si existe una relaciéon entre ellos.

Los pasos para poder determinar el valor de Chi — cuadrado son:

La comprobacion de la hipétesis se la realizé con las siguientes

preguntas:
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3. ¢Conoce usted cuales son los objetivos del puesto de trabajo que
usted desempeifia?
si U No O

6. Considera usted que el cargo que ocupa es acorde a su

preparaciéon, conocimiento y estudios.
si U No O

Para corroborar que las variables mantenian relacién, se procedi6 a
elaborar la tabla de contingencia con los resultados obtenidos de las

preguntas antes mencionadas.

Tabla 13. Tabla de Contingencia

Conocimiento y preparacion
__ i TOTAL %
Objetivos Puesto Si No
Si 8 5 13 | 37,14%
No 3 19 22 62,86%
TOTAL 11 24 35

Fuente: Encuesta MIES RZ3
Elaboracion: Edisson Lopez Chalan

A continuacién se calcula la tabla de frecuencias esperadas con la

siguiente formula

E =11 x0,3714 E =11 x0,6286
E=4.09 E=691

E =24 x0,3714 E =24 x0,6286
E =891 E =15,09
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Tabla 14. Tabla de Observaciones Esperadas

o Conocimiento y preparacion
Objetivos Puesto i
Si No
Si 4,09 8,91
No 6,91 15,09

Fuente: Encuesta MIES RZ3

Elaboracion: Edisson Lopez Chalan

Calcular la prueba de chi — cuadrado con la siguiente formula

re

2 Z (Ol - Ei)z
x4 = _—
E;

i=1
_ (84,09 (5-891)? (3-691) (19— 15,09)?
B 4,09 8,91 6,91 15,09
x% =8,70

2

Tabla 15. Prueba de Chi-Cuadrado

Frecuencias Observadas | Frecuencias Esperadas (O-E)4E
4,09 3,75
5 8,91 1,72
6,91 2,22
19 15,09 1,02
TOTAL 8,70

Fuente: Encuesta MIES RZ3

Elaboracion: Edisson Lopez Chalan

La prueba tiene (f-1) (c-1) = (2-1)(2-1) = 1 grado de libertad. Se fija un
nivel de significacion de 0,050.

La regla de decision: “No rechaza la hipdtesis nula si x? < 3,841. Rechaza
si x? > 3,841”
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F(x%)

Zona de
aceptacion H,

Zona de
aceptacion Hy

X 0,050

3,841 8,70
Figura 23. Prueba de Hipo6tesis con Chi - Cuadrado

Por lo que puede concluir que existe una relacién entre la gestion de

talento humano y el rendimiento laboral.
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5.1.

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

A través del proceso de aplicacion de encuestas y tabulacion de
resultados se logra concluir que los procesos de gestidon del talento
humano de la Coordinacién Zonal 3 del MIES se realizan de forma
empirica y sin la aplicacion de herramientas ni procedimientos

técnicos.

Mediante la investigacion de campo realizada, se determino que la
carencia de procesos administrativos de talento humano, da como
resultado un deficiente rendimiento laboral de los servidores

publicos de la institucion.

La institucion carece de un adecuado andlisis de puestos de
trabajo y de perfiles profesionales, lo que evidencia la falta de
procesos técnicos que permitan garantizar la correcta seleccion de

nuevo personal y correcta induccion de los mismos.

La Coordinacion Zonal 3 del carece de procesos de fortalecimiento
de competencias y eliminacion de errores, aunque cuenta con
herramientas de evaluacion, la misma se cumple como mero

formalismo y no como parte de un proceso técnico de capacitacion.

La carencia de instrumentos técnicos para los procesos de
reclutamiento, seleccién, induccién, capacitaciéon y evaluacion,
motiva a un bajo rendimiento laboral de los servidores publicos de

la institucion.
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5.2.

RECOMENDACIONES

Se recomienda la implementacion de procesos técnicos de gestion
de talento humano, que permitan una adecuada administracion de
todos los subprocesos y que se encuentren enmarcados en lo que

determina la Ley Orgéanica de Servicio Publico (LOSEP).

Para elevar el rendimiento laboral de los servidores publicos de la
Coordinacion Zonal 3 del MIES, es necesario aplicar
procedimientos de administracién de talento humano que permitan

al personal desenvolverse adecuadamente en sus funciones.

Se sugiere la adopcion matrices de andlisis de cargos y perfiles
profesionales para cada uno de los cargos de la Coordinacién
Zonal 3 del MIES, mismos que permitiran desarrollar técnicamente

los procesos de reclutamiento, seleccion e induccion de personal.

Es necesario estructurar procesos de capacitacion que permitan
fortaleces las competencias y eliminar debilidades basadas en
evaluaciones del personal, que permitan solventar las necesidades
de conocimiento de cada uno de los servidores publicos de la

institucion y motivarlos a la mejora de su rendimiento laboral.

Se recomienda proponer un método que permita gestionar
sistematizadamente los procesos de reclutamiento, seleccion,
induccién, capacitacion y evaluacion del talento humano, con el fin
de elevar el rendimiento laboral del personal que labora en la

Planta Central de la Coordinacion Zonal 3 del MIES.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

TITULO: Sistema de Gestion del Talento Humano para la Planta Central

de la Coordinacion Zonal 3 del Ministerio de Inclusion Econémica y Social.

6.1.

DATOS INFORMATIVOS

Institucidon Ejecutora: Planta central de la Coordinacion Zonal 3
del MIES

Investigador: Sr. Edisson Lépez

Beneficiarios: Servidores Publicos

Ubicacién: Provincia de Tungurahua
Ciudad: Ambato
Direccion: Av. Cevallos 03-16 y Guayaquil.

Tiempo estimado para la ejecucion:
La fecha de inicio sera en el mes de enero de 2012 y la fecha de

finalizacion sera en el mes de octubre del mismo ano.

Equipo técnico responsable:

Coordinador Zonal Lcdo. Alex Cevallos
Unidad de Talento Humano Ing. Mary Gallegos
Dra. Jenny Gamboa

Sr. Edisson Lépez

Costo estimado: El costo de la propuesta es de $400
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6.2.

ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

Como resultado de la investigacion, se puede determinar la
tendencia ah adoptar como doctrina de gestion del talento humano
son los sistemas basados en modelos de gestion por
competencias, mismos que permiten gestionar los procesos clave
de las UATH’s tratando al capital humano en forma integral,
considerando sus potencialidades y aprovechamiento de los

mismos dentro de la Institucién.

En el Ecuador las Instituciones Publicas se encuentran viviendo un
cambio dramético en la forma de gestionar sus productos,
pasando de modelos de administracion horizontales y burocraticos,
a modelos de gestionar interno basados en procesos y con
orientacion al logro de objetivos, mismo que ha motivado que de
manera urgente se replanteen las politicas de gestion del talento
humano, buscando cambiar la dinamica de trabajo dentro de las
instituciones publicas, pues los modelos actuales ya no admiten
personal poco capacitado y poco dinamico orientado Unicamente a
trabajar por un salario mensual, con niveles bajos de productividad,
elegidos por relaciones familiares o amistad y sin control de ningin
tipo de control o evaluacion, a necesitar de personal orientado al
trabajo en equipo y enfocado en el cumplimiento de objetivos, con
un perfil de habilidades y conocimientos especifico para cada

puesto.

En la actualidad se puede observar que la gestion del talento
humano es de vital importancia ya que maneja todo lo que tiene
gue ver con las actitudes y actuaciones de las personas y su labor

en cada cargo que tiene la empresa.
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6.3.

El proyecto de disefio de un Sistema de Gestion del Talento
Humano para la Unidad Administrativa de Talento Humano se
origina de la necesidad de dotar a la Institucion de un instrumento
que permita la gestién integral del personal, organizdndolo en
procesos légicos, que se encuentre en armonia con lo dispuesto en
las reglamentaciones legales para el efecto, y que ademas indique
la forma en que la Unidad pueda ejecutar sus funciones propias

con eficiencia, calidad y en los plazos establecidos.

JUSTIFICACION

El proyecto que se presenta encuentra su importancia y factibilidad
en la necesidad originada en la Coordinacion Zonal 3 del MIES de
mejorar la manera en que la institucién gestiona actualmente su
talento humano, esquema que ha llevado a que los servidores
publicos presenten un bajo rendimiento laboral, producto de una
serie de errores y desaciertos en la gestion del personal, pues el
mismo se realiza en forma empirica, utilizando Unicamente
herramientas basicas y sin una estructura definida y acorde a las

necesidades propias de la institucion.

Por tal motivo, la propuesta de un “Sistema de Gestion de talento
para la Coordinacién Zonal 3 del MIES” permitird a la institucion
contar con las herramientas técnicas necesarias para administrar
adecuadamente al personal, lo que permitira elevar el rendimiento
laboral. Como resultado la Institucion contara con talento humano
mejor seleccionado, capacitado y evaluado, acorde a las
necesidades especificas del Ministerio, volviéndose una institucion
mas productiva, competitiva, eficiente y eficaz, a brindar mayores
beneficios y valor agregado a los ciudadanos a quienes esta

dirigido.
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6.4. OBJETIVOS

6.4.1. Objetivo General

Diseflar un Sistema de Gestién del Talento Humano para la
Coordinacion Zonal 3 Planta Central del MIES para optimizar la

gestion del personal.

6.4.2. Objetivos Especificos

» Estructurar los subsistemas de gestion de talento humano
necesarios para mejorar el rendimiento laboral de los

servidores publicos de la institucion.

> Desarrollar ejemplos practicos aplicando las herramientas
técnicas propuestas en los subsistemas de gestién de talento

humano.

> Establecer el modelo de gestibon de Talento Humano
considerando los subsistemas propuestos para la Coordinacion
Zonal 3 Planta Central del MIES.

6.5. ANALISIS DE FACTIBILIDAD

Politica: La mala administracion del personal que labora en las
dependencias del estado, a tenido un efecto contundente en la forma en
que la ciudadania observa el servicio publico, pues al mismo se lo
observa deficiente y de mala calidad, influyendo directamente en la
opinion publica frente al gobierno de turno, lo anterior debido
precisamente a la falta de manejo técnico del personal al cual se
seleccionaba en base a relaciones de amistad o familiares que por sus

competencias reales.
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Socio-cultural: A nivel social la inadecuada gestion del personal tiene su
impacto en la cantidad de talento humano capacitado que ha optado por
prestar sus servicios en otras Instituciones, motivado por la cantidad de
trabas burocraticas que representaba ingresar al servicio publico,
motivado por las antiguas practicas de seleccibn de personal por
“‘compadrazgos” sin concurso previo de méritos y oposicion, razén por la
cual es necesario un sistema de gestion que permita seleccionar al talento

mas idoneo para ocupar las plazas de trabajo disponibles.

Tecnoldgica: Los retos que actualmente enfrentan las Instituciones
requieren la urgente actualizacion se sus procedimientos de gestion y
adaptarlos a los modelos vigentes y a las necesidades actuales, las
cuales demandan de personal mas preparado y calificado para asumir los

nuevos retos que tienen las Instituciones.

Organizacional: La institucion a través de sus miembros esta dispuesta
a reunir sus esfuerzos y a realizar cualquier cambio que signifiqgue un

mejor desempenio.

Ambiental: Al ejecutar este tipo de emprendimientos, buscamos un
mejoramiento en el rendimiento tanto individual como del equipo, lo cual
indudablemente ayudara a crear un clima laboral de armonia al ordenar la
forma de gestionar a las personas, lo que repercutira a su vez a la buena

salud fisica y mental de los servidores publicos.

Econdmico-financiero: La inversion economica en la auditoria de
cumplimento se recuperara a través de la disminucion del riesgo de
lavado de activos, y el incremento de la confianza de los clientes del
sector real. Cualquier esfuerzo financiero que se efectué para cumplir con
las leyes le asegura su permanencia en el mercado por un periodo

razonable.
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Legal: Legalmente el nuevo sistema permitiria a la Institucién cumplir con
lo dispuesto en la LOSEP, pues la misma indica que las UATH’s deben
administrar y generar los documentos técnicos de gestion del nuevo

sistema de Gestion Integrada

6.6. FUNDAMENTACION CIENTIFICA

6.6.1. Andlisis de Contexto Estratégico

Misiéon Institucional

“El' Ministerio de Inclusién Econdémica y Social (MIES) promovera y
fomentara activamente la inclusion econdmica y social de la poblacion, de
tal forma que se asegure el logro de una adecuada calidad de vida para
todos los ciudadanos y ciudadanas, mediante la eliminacion de aquellas
condiciones, mecanismos 0 procesos que restringen la libertad de
participar en la vida economica, social y politica de la comunidad y que
permiten, facilitan o promueven que ciertos individuos o grupos de la
sociedad sean despojados de la titularidad de sus derechos econémicos y
sociales, y apartados, rechazados o excluidos de las posibilidades de
acceder y disfrutar de los beneficios y oportunidades que brinda el

sistema de instituciones econémicas y sociales.”

Visién Institucional

“Sofiamos con una Patria para todos, sin exclusién, sin pobreza, con
igualdad de oportunidades econémicas, sociales y politicas para todos los
ciudadanos y ciudadanas, independientemente de su sexo, color, raza,
etnia, edad, procedencia, estrato social, condicion de salud, y orientacion

sexual.”
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Valores Institucionales

Honestidad
Comportamientos personales de los servidores, de rectitud, integridad y
respeto en la entrega de los productos y servicios al cliente y a los bienes

y derechos de las personas y de la institucion.

Servicio al cliente
Vocacion de los servidores del MIES para la atencion y satisfaccion de las

necesidades del cliente en términos de calidad.

Verdad
Siempre seremos abiertos y transparentes en todo lo que haremos y

conduciremos nuestro trato con honestidad e integridad.

Trabajo en equipo
La participacion conjunta y comprometida de quienes conformamos el
MIES, es Ila base para alcanzar y consolidar los objetivos

organizacionales.

Calidad
La gestion del MIES se basa en el mejoramiento continuo de nuestros
procesos institucionales, para satisfacer los requerimientos y exceder las

expectativas de nuestros clientes

Enfoque Social

El primer valor social de nuestro ministerio es la motivacion de los
trabajadores y su implicacion en los proyectos de inclusién social. Otras
tareas sociales, son las actividades que desarrollamos para contribuir a

incidir positivamente en la vida de las ecuatorianas y ecuatorianos.
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Responsabilidad
Gestionar eficiente y eficazmente, sobre la base de un marco ético,

profesional, técnico y normativo.

6.2.2. La Gestion del talento humano

El talento humano es el recurso mas importante para el funcionamiento de
la institucion, Si el elemento humano esta dispuesto a proporcionar su
esfuerzo, la institucion marchara bien, de lo contrario se detendra.

El ser humano es social por naturaleza. Es inherente su tendencia a
organizarse y cooperar en relaciones interdependientes. Su capacidad
humana lo ha llevado a crear organizaciones sociales para el logro de sus
propésitos, siendo el desarrollo de estas organizaciones y la
administracion efectiva uno de los logros mas grandes que haya podido
alcanzar.

Es por ello, que la gestion eficiente del talento humano tiene como una de
sus tareas proporcionar las capacidades humanas requeridas por una
organizacién y desarrollar habilidades y aptitudes del individuo para ser lo
mas satisfactorio asi mismo y a la colectividad en que se desenvuelve.
(Dona, Cabrera, Jackson, & Schuler, 2007)

6.2.3. El Rendimiento Laboral

La capacidad productiva de un individuo se define y mide en términos de
rendimiento en un determinado contexto laboral, y no solamente de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; éstas son necesarias
pero no suficientes por si mismas para un desempefio efectivo.

Los expertos en gestion del talento humano otorgan a la motivacién, un
papel fundamental para conseguir un alto rendimiento laboral. Son
multiples los factores que pueden llevar a una persona a bajar su
rendimiento laboral: el estrés, la monotonia, un ambiente enrarecido entre

compafieros, el salario, etc. Todos ellos tienen un elemento en comun:
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todos pueden en la medida del nivel de satisfaccion que experimente el
empleado, reducir o aumentar el nivel de rendimiento laboral del
empleado

(Morrison & Abraham, 2003)

6.2.4. Subsistemas de talento humano

6.2.4.1. Subsistema de planificacién

Es el subsistema que permite a la institucion tener el nUmero adecuado de
personal, a fin de garantizar la calidad y cantidad adecuada del talento
humano que requiera la institucion, este proceso permitira dotar a la
institucion del personal necesario.

(Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007)

6.2.4.2. Subsistema de analisis de puesto

El analisis de puestos de trabajo permite conocer mediante la aplicacion
de instrumentos técnicos las funciones y operaciones realizadas en un
puesto de trabajo, asi como el perfil profesional necesario para
desenvolverse en el mismo.

(Desser & Valera, 2004)

6.2.4.3. Subsistema de reclutamiento y seleccion de personal

Consiste en un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro
de la organizacion. Para lograr su cometido, el reclutamiento debe atraer
suficiente cantidad de candidatos para abastecer de modo adecuado el
proceso de seleccibn. Ademas, consiste en realizar actividades

relacionadas con la investigacién e intervencion en las fuentes capaces
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de proveer a la institucion el numero suficiente de personas para la
consecucion de los objetivos.
(Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007)

a. Reclutamiento

Proceso encargado de identificar y atraer a la institucion a las personal
mas competente y capaz de ocupar un puesto de trabajo.

El reclutamiento se basa en identificar los posibles candidatos a un puesto
de trabajo del inventario de personal que actualmente se encuentre
prestando sus servicios en la institucion, y que reuna los requisitos
establecidos.

(Desser & Valera, 2004)

a.1l. Reclutamiento Interno

El reclutamiento interno se da cuando al presentarse determinada
vacante, la empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de los
empleados, los cuales pueden ser ascendidos o transferidos con
promocion.

(Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007)

a.2. Reclutamiento Externo
El reclutamiento es externo cuando al existir una vacante la institucion
intenta llenarla con personas extranas, es decir, con candidatos externos

atraidos por las técnicas de reclutamiento.
(Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007)
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b. Seleccion de personal

Proceso que tiene por objetivo escoger al candidato mas idéneo para
ocupar un puesto especifico, teniendo en cuenta sus competencias, su
potencial y capacidad de adaptacion.

(Desser & Valera, 2004)

6.2.4.4. Subsistema de capacitacién de talento humano

Es el subsistema que ofrece la posibilidad de mejorar la eficiencia del
trabajo de la empresa, permitiendo a su vez que la misma se adapte a las
nuevas circunstancias que se presentan tanto dentro como fuera de la
organizacién. Su objetivo es proporciona a los empleados la oportunidad
de adquirir mayores aptitudes, conocimientos y habilidades que aumentan
sus competencias, para desempefiarse con éxito en su puesto.
(Chiavenato, 2001)

6.2.4.5. Subsistema de evaluacion del desempefio

Este subsistema nos permite medir el cumplimiento de las funciones y
responsabilidades de cada persona en la institucion, asi como el
rendimiento y los logros obtenidos de acuerdo con el cargo que ejerce,
durante un tiempo determinado y de conformidad con los resultados
esperados por la institucion u organizacion laboral.

(Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007)

a. Evaluacion 360 grados
La evaluacion de 360 grados o evaluacion integral, tiene por objetivo

conocer y analizar la situacion real de la organizacion en cuanto al nivel

del talento humano basandose en la recoleccién de informaciéon del
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evaluado desde varias fuentes como por ejemplo el jefe inmediato,
colegas de unidad, subordinados, etc.,
(Dolan, Valle, Jackson, & Schuler, 2007).

Los objetivos especificos de la evaluacion 360 son:

» Conocer el desempefio de cada uno de los evaluados de acuerdo a
las diferentes competencias requeridas por la organizacién y el

puesto en particular.

» Detectar areas de oportunidad del individuo.

» Llevar a cabo acciones precisas para mejorar el desempefio del

personal, y por lo tanto, de la organizacion.

6.7. METODOLOGIA

Para gestionar correctamente al talento humano de la Planta Central de la
Coordinacion de la zona 3 del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social,
propongo el disefio y estructuracion de un Sistema de Gestion de Talento
Humano, el cual contenga el disefio de los formatos para cada uno de los
procesos, con el fin de que estos formatos sean aplicados con la maxima
eficiencia, se proporcionara un manual el cual contenga de forma
sistematica uno a uno los procesos necesarios de aplicacion de los
formatos producto de la presente investigacion, puesto que al momento

de la aplicacion la institucion no contaba con esta documentacion.
6.7.1. Modelo del sistema de gestion del talento humano
Siendo primordial identificar los procesos necesarios para la aplicacion de

la documentacidon anteriormente mencionada, se tomard como modelo

para la aplicacion del sistema de gestion del talento humano los procesos
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estipulados la LOSEP (Ley Organiza del Servicio Publico), mismos que

consta de los siguientes procesos:

Planificacién del talento humano
Andlisis de puestos
Reclutamiento y seleccion del personal

Capacitacion del talento humano

YV V. V V V

Evaluacion del desempefio

El proceso metodoldgico se resume de la siguiente manera:
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Figura 24.

DIAGRAMA DE FLUJO PROCESO METODOLOGICO DEL SISTEMA DE GESTION DE TALENTO HUMANO
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6.7.1.1. Subsistema de planificaciéon del talento humano

Para realizar la planificacion de personal se procedera a partir del analisis

realizado por un equipo de trabajo que estara conformado por:

» El Coordinador Zonal como lider del Equipo.

> Los lideres de los Institutos y Programas provinciales adscritos al
Ministerio (Programa de Proteccién Social, IEPS).

» Lideres de las unidades administrativas (Financiero, Talento

Humano, Planificacion, Asesoria Juridica)

El analisis se realizara de cada uno de los servidores publicos, en base a
los resultados obtenidos de las evaluaciones del personal, incluyendo
cualquier documento escrito que existiese referente al desempefio de su

trabajo.

El producto obtenido de este andlisis sera la confirmacion de los puestos
actuales y quien ocupara dicho puesto, mediante una matriz con el
personal existente, mismo que se adjunta al POA (Plan Operativo Anual)

institucional de la Coordinacion Zonal 3 del MIES.

En este punto se recalca que la creacion de nuevos puestos de trabajo se
realiza desde la Direccion Nacional del MIES con autorizacion del
Ministerio de Finanzas, razon por la cual es practicamente imposible la
creacion de nuevos cargos para ninguna de las Coordinaciones Zonales

del pais.

6.7.1.2. Subsistema de analisis de puestos

Para la realizacion de este proceso, se aplicaran las siguientes

herramientas:
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» Matriz de andlisis de funciones,
» Matriz de identificaciébn de competencias, y

» Matriz de perfil del puesto de trabajo.

La primera de ellas nos permitird determinar de entre todas las
actividades que se debe realizar, las 5 mas importantes mediante la
ponderacion de factores como: la frecuencia, la complejidad y el costo de

error.

La segunda etapa de este proceso es la identificacion de las
competencias y conocimientos necesarios para cumplir con estas
actividades, para lo cual se utilizard el diccionario genérico de
competencias de las SENRES, y mediante consenso del equipo de la
Unidad Administrativa de Talento Humano, determinar las competencias

de cada tarea para cada puesto de trabajo.

Finalmente se determinara para cada puesto de trabajo dependiendo si es
profesional, técnico, auxiliar o de servicios, los factores de: nivel de
educacién, especialidad, formacion, experiencia, mediante la matriz de

estructura ocupacional genérica de la SENRES.

6.7.1.3. Subsistema de reclutamiento y seleccidén de personal

a. Reclutamiento

El proceso de reclutamiento se iniciard una vez que se genere una
vacante dentro de alguno de los puestos de trabajos existentes en la
institucion, debido a la poca cantidad de servidores publicos existentes, y
a que cada uno cuenta con perfiles de cargo distintos para cada cargo, se
hace anti técnico iniciar procesos de reclutamiento interno, dejando como

Unica alternativa, la utilizacion de procesos de reclutamiento externo.
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a.l. Reclutamiento externo

Para el proceso de reclutamiento se utilizar4 una publicacion en prensa
con un formato estandar, sefialando caracteristicas especificas de

acuerdo al puesto vacante, fijando una fecha especifica para la entrevista.

b. Selecciéon

Para el proceso de seleccion se utilizaran las siguientes herramientas:

» Matriz de entrevista personal, y la

» Matriz de andlisis de hoja de vida

Luego de realizada la convocatoria, se realizara la entrevista a cada uno
de los candidatos que asistan a la convocatoria, dentro de la cual ademas
de proporcionar la informacion solicitada en la matriz de candidato
individual, mantendran una entrevista individual con el técnico

responsable de talento humano, los puntos de la entrevista son:

Introduccion
Andlisis de trayectoria laboral

Descripcién de actividades actuales

R

Cierre de la entrevista

Luego del cual se emitird con el respectivo informe y se afiadira a los

resultados obtenidos en las matrices.
6.7.1.4. Subsistema de evaluacion del desempefio
Para el caso de la Coordinacion Zonal 3 del MIES, se aplicara el método

de evaluacién de 360 grados, siendo el mas adecuado para la institucion,

pues a diferencia de la evaluacion EVAL 01 del SENRES, esta permite
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evaluar al individuo obteniendo varios criterios del desempefio del sujeto
evaluado, sin embargo no significa que se dejara de utilizar la EVAL 01, al
contrario, complementara estos resultados con la evaluacion 360 interna,

proceso que se realizara con las siguientes herramientas:

» Matriz de evaluacion de personal, y
» Matriz de resultados de la evaluacién

» Gréfico de brechas de desemperio

Para determinar las competencias a ser evaluadas se tomo las
competencias del diccionario de competencias genérico de la SENRES, y
mediante consenso se dio una ponderacion de cumplimiento a cada
competencia, proceso que va en la escala del 1 al 5, siendo 1 el nivel mas
bajo de cumplimiento de la competencia y 5 el mas alto, esto para las 10

competencias evaluadas en la matriz de evaluaciéon de personal.

A continuacion cada una de las personas que trabaja de maneja conjunta
con el evaluado llenara la matriz de evaluacion de personal, luego esos
resultados serdn empatados en la matriz de resultados de evaluacion,
datos en base a los cuales se elaborard el grafico de brechas de
desempefio, mismo que servira para determinar las necesidades de

capacitacion que requiere el personal.

6.7.1.5. Subsistema de capacitacion del talento humano

Para la determinacion de las necesidades reales de capacitacion, se

utilizara las siguientes herramientas:

» Matriz de deteccion de necesidades de capacitacion, Y

» Brechas de desempefio
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El personal que labora en la institucion, debera proporcionar la
informacion solicitada en la matriz de deteccion de necesidades de
capacitacion, asi mediante un consenso del equipo de la UATH

determinara las necesidades de capacitacion de cada empleado.

6.8. ADMINISTRACION

La responsabilidad directa estara a cargo de la Unidad Administrativa de
Talento Humano, quienes seran los encargados de velar desde su inicio,
el correcto desarrollo y aplicacion de la propuesta. Esta propuesta sera
facilmente ajustable a los requerimientos de la institucion conforme la

institucion avance en | cumplimiento de sus objetivos.

6.9. PREVISION DE LA EVALUACION

Los resultados de la propuesta seran evaluados en base al plan operativo
propuesto para el efecto, al contar la institucibn con la partida
presupuestaria respectiva para capacitacion, la instituciéon cuenta con los
recursos econdmicos adecuados para el tiempo en que se desarrollara la

propuesta.

¢Por qué evaluar?

Toda propuesta aplicada, debes ser evaluada a fin de demostrar la
viabilidad de la misma, si se estan cumpliendo los objetivos propuestos y
saber si estamos obteniendo los resultados esperados.

¢, Qué evaluar?

El cumplimiento de las actividades planteadas, esto en relacion al tiempo

estimado para los mismos y los recursos destinados para su ejecucion.
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¢,Cuando evaluar?

Los periodos determinados para la evaluacion se podran realizar
mensualmente, considerando que el control se debe realizar
permanentemente para asi controlar que se estén cumpliendo los

objetivos, caso contrario, tomar las debidas acciones correctivas

¢, Quién evalua?

Se sugiere gue la evaluacion la realice un equipo de trabajo conformado
por el Coordinador Zonal, el lider de la Unidad Administrativa de Talento
Humano y el lider de la Unidad de Gestién Financiero-Administrativa,
tomando como base los resultados esperados por la propuesta, el equipo

pueda verificar la eficacia de la propuesta.

92



#Phies

Ministerio de Inclusion
Economica y Social

SISTEMA DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO PROPUESTO PARA LA PLANTA
CENTRAL DE LA COORDINACION ZONAL 3
DEL MINISTERIO DE INCLUSION
ECONOMICA Y SOCIAL

93



CONTENIDO
SISTEMA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

1 MISION

2 VISION

3 ASPECTOS GENERALES

4, COMPOMENTES DEL SISTEMA DE GESTION

5 SUBSISTEMA DE PLANIFICACION DEL TALENTO HUMANO
6 SUBSISTEMA DE ANALISIS DE PUESTOS

7 SUBSISTEMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL
PERSONAL

8. SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPERNO
SUBSISTEMA DE CAPACITACION
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:

Edisson Lopez
Fecha: Junio de 2012

Fecha: Fecha:

94




Existen principios fundamentales que norman, regulan, amparan vy
protegen el desarrollo del servidor publico en el desempefio de sus
funciones, propiciando su capacitacion, el respeto a sus derechos, el
cumplimiento de sus obligaciones en términos de eficacia, eficiencia,
ademas de la seleccion del personal adecuado, la formacién especifica
del mismo, la capacitacion y la evaluacion, son los pilares fundamentales
para la consolidacion de un equipo de trabajo que permitan a este
Ministerio el logro de sus objetivos como una Institucion eje en la
propuesta de politicas de inclusidn de los sectores vulnerables de nuestra
sociedad al Buen Vivir.

Para lograr una integracion que responda a las necesidades del Ministerio
de Inclusion Econdmica y Social, el presente documento ilustra el

funcionamiento del Sistema de Administraciéon de Talento Humano.

1. MISION

“El' Ministerio de Inclusién Econdmica y Social (MIES) promovera vy
fomentara activamente la inclusion econdmica y social de la poblacion, de
tal forma que se asegure el logro de una adecuada calidad de vida para
todos los ciudadanos y ciudadanas, mediante la eliminacion de aquellas
condiciones, mecanismos 0 procesos que restringen la libertad de
participar en la vida econdmica, social y politica de la comunidad y que
permiten, facilitan o promueven que ciertos individuos o grupos de la
sociedad sean despojados de la titularidad de sus derechos econdémicos y
sociales, y apartados, rechazados o excluidos de las posibilidades de
acceder y disfrutar de los beneficios y oportunidades que brinda el

sistema de instituciones economicas y sociales.”
2. VISION
“Soflamos con una Patria para todos, sin exclusion, sin pobreza, con

igualdad de oportunidades econdémicas, sociales y politicas para todos los
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ciudadanos y ciudadanas, independientemente de su sexo, color, raza,
etnia, edad, procedencia, estrato social, condicion de salud, y orientacion

sexual.”
3. ASPECTOS GENERALES

El Sistema de Administracion de Talento Humano de la Coordinacion
Zonal 3 Planta Central del MIES tiene por finalidad brindar las
herramientas técnicas necesarias para la correcta administraciéon de
personal, dotando a la Institucion de un instrumento de gestion
enmarcado definido en su naturaleza. Los procedimientos, herramientas
técnicas y normas contenidas en la presente en ningun caso disminuyen,
tergiversan o implican renuncia a los preceptos que consagran la leyes
gue norman el desempefio del servicio publico, y la misma podra ser
modificada y/o actualizada cuando las necesidades de la institucion lo

ameriten, dentro de su marco de aplicacion.

4. COMPONENTES DEL SISTEMA DE GESTION DE TALENTO
HUMANO

El sistema de gestion de talento humano ha sido estructurado en base a
los siguientes subsistemas:

» Subsistema de Planificacion del Talento Humano

» Subsistema de Analisis de Puestos

» Subsistema de Reclutamiento y Seleccion del Personal
» Subsistema de Capacitacion del Talento Humano
>

Subsistema de Evaluacion del Desempefio
5. SUBSISTEMA DE PLANIFICACION DEL TALENTO HUMANO
Para efectos de este proceso se conformara un equipo de trabajo formado

por:
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» El Coordinador Zonal como lider del Equipo.

» Los lideres de los Institutos y Programas provinciales adscritos al
Ministerio (Programa de Proteccion Social, IEPS).

» Lideres de las unidades administrativas (Financiero, Talento
Humano, Planificacion, Asesoria Juridica)

Con el equipo reunido se procede a analizar a cada uno de los servidores

publicos que existen en la institucion, estudiando los siguientes aspectos:

» Resultados obtenidos de la ultima evaluacién del desempefio.
» Apreciacion del desempefio de cada uno de los miembros del
equipo
Una vez que se llega a un consenso, el equipo determinara si se ratifica la

recontratacién del personal o es necesario remplazarlo.

5.1. APLICACION DEL SISTEMA DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Dentro del POA considerado para el afio 2012, se considera la siguiente
distribucion de personal, se presenta la siguiente propuesta por parte del
MIES CZ3 de lo que seré el personal necesario para el 2012:

Tabla 16. Propuesta Distribucion del Personal

RESULTADOS
. ULTIMA

AREA N. FUNCIONARIOS OBSERVACIONES
EVALUACION

(SOBRE 100)

COORDINACION CZ3

Coordinador MIES

1 95 Ratifica
CzZ3
MIES ADMINISTRATIVO
85
Asesoria Juridica 2 81 Ratifica
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80
Planificaciéon 2 Ratifica
79
Comunicacion
_ 1 82 Ratifica
Social
Administrativo
Financiero (Analista 80 N
2 Ratifica
de presupuesto — 82
Contador)
Talento Humano 1 78 Ratifica
Secretaria de
S 1 92 Ratifica
Coordinacioéon
Chofer 1 80 Ratifica
Programa de -
1 79 Ratifica
Proteccién Familiar
INSTITUTO DE ECONOMIA POPULAR Y SOLIDARIA
Lider de equipo 1 82 Ratifica
Analistas de 90
Fomento y 3 85 Ratifica
desarrollo 76
Técnicos 95
. 2 Ratifica
Cooperativas 80
Secretaria N
_ 1 75 Ratifica
Cooperativas
Analista Financiero 1 84 Ratifica
85
Gestor Comunitario 3 85 Ratifica
87
Chofer 1 80 Ratifica
Auxiliar de servicios 1 79 Ratifica

PROGRAMA DE PROTECCION SOCIAL
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Técnico de PPS

79 Ratifica
80
81 Ratifica

Obteniendo el visto bueno por parte de la Direccibn Nacional del

Ministerio de Inclusion Econémica y Social en base al POA presentado

para el afio 2012.

6. SUBSISTEMA DE ANALISIS DE PUESTO

Para determinar las competencias profesionales y técnicas generales

necesarias para ejercer los cargos existentes en la Coordinacion Zonal 3

del MIES, elaboraremos un Diccionario de Destrezas y Habilidades

basado en el diccionario de competencias genéricas del

presentado a continuacion:

SENRES,

Tabla 17. Diccionario de Destrezas y Habilidades

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL

COORDINACION ZONAL 3 PLANTA CENTRAL

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

ﬁ'”MlEs

DICCIONARIO DE DESTREZAS Y HABILIDADES POR COMPETENCIAS

Ministerio de Inclusion
Economica y Social

DESTREZA /
DEFINICION NIVEL EJEMPLO
HABILIDAD
Alto Lee ypresenta un informe de documentos técnicos de
alta complejidad y especializacion.
L, Comprender oraciones 'y
Comprension ) X )
parrafos escritos en . Lee ypresenta un resumen oral de lo comprendido de
1 Lectora . Medio fici reul
documentos de trabajo oficios ycirculares
. Lee datos de correspondiencia y devia hacia las
Bajo ) ) )
unidades ejecutoras respectivas
Alto Redactarinformes técnicos especializados de un area
especifica de conocimiento
Comunicarse en forma
. efectiva por escrito con . Redactar oficios ycirculares para el personal indicando
2 Escritura Medio S
otras personas nuevas directrices
Bajo Tomar nota de datos simples
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Exponerun caso de ambito legal o técnico para
Alto )
autoridades de alto rango
Hablar con los demas de
manera clara .
Hablado . y Medio Entrevistara personas con el fin de obtenerinformacién
comprensible
. Atender a clientes externos dando guias bésicas
Bajo ) ;
respecto de tramites en particular
Alto Identificar el sistema de gestion de procesos requerido
poruna nueva unidad organizacional
o Identificar las herramientas
Analisis de N . Sugerir cambios a un Sistema para que su uso resulte
. Y procesos necesarios para Medio facil
Operaciones X L. mas ftaci
ejecutar un procedimiento
Bajo Entiende la secuencia de procesos de tareas simples
Comprende las ideas presentadas en forma oral en las
Alto : )
reuniones de trabajo
Escuchar lo que otras
. persona esta Hablando y . Comprende los requerimientos basicos de los usuarios
Escucha Activa i Medio int t
realizar preguntas internosy externos
educativas
Bajo Escucha y comprende las disposiciones que le provee
Alto Lee y comprende documentos de alta complejidad
Comprender
efectivamente los medios
Compresion Escrita | escritos de comunicacion Medio Lee ycomprende documentos de media complejidad
utilizados por las otras
personas
Bajo Lee ycomprende informacién sencilla
Alto Desarrolla un modelo matematica para simulary
resolver un problema
Destrezas Utiliza las matemadticas para Medio Utiliza las matemdticas para realizar calculos de
matematicas solucionar problemas complejidad media
Bajo Realiza operaciones basicas
Realiza analisis légicos para identificar los problemas
Alto R
fundamentales de la organizacion.
Trabajar con herramientas y
Reconoce la informacion significativa, busca y coordina
- . comprender sus .
Habilidad Analitica . . Medio los datos relevantes para el desarrollo de programas y
implicacionesy proyectos.
consecuencias
Bajo Presenta datos estadisticos y/o financieros.

100




Identifica los problemas que impiden el cumplimiento

Alto de los objetivos y metas planteados en el plan
Identificar posibles operativo institucional yredefine las estrategias
L, problemas que puedan
9 Identificacidn de t | entot Medio Identifica los problemas en la entrega de los productos
problemas presentarse Zn e en”olmo o servicios que genera la unidad o proceso
en que se aesarrollala
actividad
Baio Compara informacidn sencilla para identificar
) problemas.
Alto Establece procedimientos de control de calidad para los
productos o servicios que genera la institucion.
L, Gestidn de control sobre
Inspeccién de los broductos que genera la Realiza el control de calidad de los informes técnicos,
10 productos o .p queg Medio legales o administrativos para detectar errores. Incluye
servicios unidad antes de su entrega proponer ajustes.
final
Baio Chequea el borrador de un documento para detectar
) errores mecanogréficos.
Alto Capacita a los colaboradores y compafieros de la
institucion
Proporciona capacitacion y
asesoria respecto de la Instruye sobre procedimientos técnicos, legales o
11 Instruccién realizacion de procesos Medio administrativos a los compafieros de la unidad o
propios de la gestion de la proceso .
unidad
Baio Instruye a un compafiero sobre la forma de operarun
) programa de computacion.
Toma decisiones de complejidad alta sobre la base de
Alto la mision y objetivos de la institucidn, yde la
satisfaccion del problema del usuario
Potestad sobre temas que
.. . . Toma decisiones de complejidad media sobre la base
Juicioy toma de incluyen ala unidad pero ) . -
12 . Medio de sus conocimientos, de los productos o servicios de la
decisiones cuyos resultados afectaran unidad o proceso organizacional
atoda la Institucién
Toma decisiones de complejidad baja, las situaciones
Bajo que se presentan permiten comparar patrones de
hechos ocurridos con anterioridad.
Planifica yaprueba el presupuesto anual de una
Alto institucion o de un proyecto a largo plazo. Incluye
Determinar como debe gestionar el financiamiento necesario.
. gastarse el dinero para )
13 Manejo de recursos I | trabai Medio Prepara y maneja el presupuesto de un proyecto a corto
. . realizarel trabajoy
financieros . plazo.
contabilizar los gastos
Baio Utiliza dinero de caja chica para adquirir suministros de
) oficina ylleva un registro de los gastos.
Alto Evalta los contratos de provisidn de recursos materiales
Obtenery cuidar el uso para la institucién.
apropiado de equipos,
14 Manejo de recursos locales, accesorios y Medio Determina las necesidades de recursos materiales de la
materiales materiales necesarios para institucion y controla el uso de los mismos.
realizar ciertos trabajos
Provee y maneja recursos materiales para las distintas
Bajo unidades o procesos organizacionales, asi como para

determinados eventos.
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Define niveles de informacidn para la gestion de una
Alto
unidad o proceso.
Gestidn respecto de
15 Organizacién de la | documentos de entraday Medio Clasifica y captura informacién técnica para
informacién salida que se generanen la consolidarlos.
unidad
Bajo Clasifica documentos para su registro.
Disefia o redisefia la estructura, los procesos
Alto organizacionales ylas atribuciones yresponsabilidades
de los puestos de trabajo
Identifica los flujos de
Organizacién de procesos de trabajoy Disefia o redisefia los procesos de elaboracién de los
16 . . Medio productos o servicios que generan las unidades
sistemas propone alternativas de organizacionales.
mejoray eficiencia
Baio Identifica el flujo de trabajo. Propone cambios para
) agilitarlas actividades laborales.
Asesora a las autoridades de la instituciéon en materia
Alto de su competencia, generando politicas y estrategias
que permitan tomar decisiones acertadas
Emite criterios de decicion
17 Orientacion / basados en andlisis Medio Ofrece guias a equipos de trabajo para el desarrollo de
asesoramiento técnicos respecto a temas planes, programas y otros.
que involucren ala unidad
Baio Orienta a un compaifiero en la forma de realizarciertas
) actividades de complejidad baja.
Realiza analisis extremadamente complejos,
Alto organizando y secuenciando un problema o situacién,
Capacidad de entender una estableciendo causas de hecho, o varias consecuencias
. " d ion.
situacion y resolver un £ accion
. . stablece relaciones causales sencillas para
Pensamiento roblema a partir de Establ laci ! i
18 " P P Medio descomponer los problemas o situaciones en partes.
analitico desagregar Identifica los pros ylos contras de las decisiones.
sistematicamente sus
partes Realiza una lista de asuntos a tratarasignando un
Bajo orden o prioridad determinados. Establece prioridades
en las actividades que realiza.
Actitud intelectual que se Analiza, determina ycuestiona la viabilidad de
. q Alto aplicacidn de leyes, reglamentos, normas, sistemas y
propone analizar o evaluar otros, aplicando la Iégica.
la estructuray consistencia
19 P . L. de los razonamientos, en Medi Elabora reportes juridicos, técnicos o administrativos
ensamiento critico particularlas opiniones o eaio aplicando el andlisis yla ldgica.
afirmaciones que en lavida
cotidiana suelen aceptarse Baio Discrimina y prioriza entre las actividades asignadas
como verdaderas ) aplicando la |6gica.
Revisarla productividad institucional y desarrollar un
Alto plan para mejorarla
Evaluar cuan bién esta Monitorear el progreso de una reunion, revisarla
alguien oalgo . agenda para asegurarse que se discutan los temas mas
20 | Monitoreo y control . . Medio -
aprendiendo o realizando importantes
algo
Bajo Leerycorregir una carta
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Aconsejara lideres de unidad respecto a resolucion de
Alto ) ) . )
conflictos entre unidades administrativas
Darse cuenta de las
Percepcion reacciones de los demas y Aconcejar de actitudes personales pudieran afectar el
21 social (empatia) comprender por qué Medio rendimiento del equipo
reaccionan asi
Bajo Resolver conflictos originados por malos entendidos
Asesora a lideres de equipo sobre la forma de gestionar
Alto los esfuerzos en proyectos llevados a cabo mediante
Sumar el esfuerzo propio al vinculaciones con otras instituciones
Trabajo en de los demas meimbros
2 R r bieti Medio Dirige los esfuerzos de un equipo de trabajo para el
equipo para cumplir un objetivo cumplimineto de objetivos institucionales
comun
Baio Ejecuta ordenes recibidas empatando esfuerzos con los
) demas miembros del equipo
Cambiarla opinidn de un jurado conformado por
Alto autoridades de alto rango respecto de un tema
especifico
Persuadir a las personas
. para que vean las cosas de . Convencer a la autoridad de turno sobre la forma mas
23 Persuasion . Medio o
manera diferente adecuada de gestidn
. Persuadirrespecto de la ejecucidn de un proyecto
Bajo b
especifico
Trabajar como dirigente en las negociaciones de una
Alto solicitud de la institucién
Reunir a personas para
24 Negociacion reconciliar diferencias o Medio Lograr acuerdos de vinculacién con otras instituciones
lograr acuerdos
Bajo Rsolver un conflictos internos
Planificacion, implementacién y manejo del
Alto reclutamiento, entrenamiento y programas de incentivos
Motivar, desarrollary para la institucion
dirigir personal mientras
25 Manejo de trabajan, e identificar los Medio Dirigirlas actividades de un equipo
personal mejores para la realizacion
de un trabajo
Estimulara un colaborador que tiene dificultades en la
Bajo terminacion de un trabajo

A continuacién utilizamos la matriz de anéalisis de funciones a fin de

identificar las 5 actividades mas importantes del puesto de trabajo.
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Tabla 18. Matriz de Analisis de Funciones

No. Actividades del Puesto F CE CM | Total

El método de ponderacién obedece a los siguientes criterios:

F: Frecuencia con que se ejecuta la actividad.
5= Todos los dias
4= Al menos una vez a la semana
3= Al menos una vez cada 15 dias
2= Una vez al mes

1= Otro (bimestral, trimestral, anual)

CE: CONSECUENCIA DE ERRORES: Qué tan graves son las
consecuencias por un incorrecto desempefio de la actividad.

5= Consecuencias muy graves

4= Consecuencias graves

3= Consecuencias considerables

2= Consecuencias menores

1= Consecuencias minimas

CM: COMPLEJIDAD: Grado de esfuerzo y nivel de conocimientos y
destrezas requeridas para desempefar la actividad.
5= Maxima complejidad

4= Alta complejidad
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3= Complejidad moderada
2= Baja complejidad
1= Minima complejidad TOTAL: FRE + (CE x CM)

Una vez definidos los factores, cuya importancia en grado de dificultad es
ascendente, listamos las funciones e identificamos las 5 actividades
esenciales inherentes a cada uno de los cargos, con su respectiva

ponderacion.

El siguiente paso es identificar las competencias y conocimientos
necesarios para cumplir con las actividades ya obtenidas, para lo cual

utilizaremos la matriz de Identificacién de conocimientos y destrezas.

Las competencias seran extraidas del diccionario de competencias,
mientras que los conocimientos seran determinados por consenso entre
los miembros de equipo de talento humano, mismos que deben estar

acorde con las competencias determinadas.

Tabla 19. Matriz de Competencias y Conocimientos

ACTIVIDADES ESENCIALES C(,)NOCIMIENTOS COMPETENCIAS NIVEL
ESPECIFICOS REQUERIDOS REQUERIDAS

Finalmente se determinara para cada puesto de trabajo los factores
complementarios necesarios para desenvolverse adecuadamente, los

factores son: nivel de educacion, especialidad, formacion, experiencia.
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Finalmente se plasmara la informacion anteriormente obtenida en la

matriz de perfil de competencias del puesto, misma que se encuentra

elaborada en base a la matriz de descripcion de puesto genérico de la

SENRES.
Tabla 20. Matriz de Perfil del Puesto de Trabajo
MIES COORDINACION ZONA 3
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO
PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO
I. DATOS GENERALES ﬁ IES

Denominacion del Puesto:

Ubicacion en la Institucion:

Ministerio de Inclusion
Econémica y Social

Mision del Puesto:

Il. REQUISITOS DEL PUESTO

FUNCIONES DEL PUESTO

REQUERIDOS

CONOCIMIENTOS

COMPETENCIAS
REQUERIDAS

NIVEL

Formacion Académica:

Titulacion Requerida:

Formacion Minima:

Especialidad de preferencia:

Nivel de Experiencia:

Requisitos Fisicos:

Condiciones de Trabajo:

Requisitos de Responsabilidad:

Elaborador por:

Revisado por:

Autorizado por:

Observaciones:

6.1. Aplicacién de Subsistema de Analisis de Puesto.

A continuacion e desarrollard un ejemplo realizandoel analisis de peusto

del cargo de Analista de presupuesto, finalmente se presentaran las
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matrices de analisis de todos los cargos existentes en la Planta Central de
la Coordinacion Zonal 3 del MIES.

DESCRIPCION DEL PERFIL DEL PUESTO

En este punto se determina las actividades esenciales del perfil del

puesto:
Tabla 21. Descripcion del Perfil del Puesto
No. Actividades del Puesto F CE CM | Total
1 Programar, organizar, coordinar y supervisar las actividades de
los servicios basicos, de apoyo administrativo y generales 1 4 al 17
5 Preparar la proforma presupuestaria de la Coordinacién Zonal

del Ministerio Inclusion Economicay Social de Tungurahua 1 5 5| 26

3|Elabora Reformas al presupuesto

Registra y analiza de las proformas presentadas por los
Proveedores 4 3 2| 10

5]Organizar y ejecutar las actividades financieras

6 | Adminsitrar el sistema E-sigef

Recepcion y entrega de bienes adquiridos para el manejo de

! emergencias y riesgos 3 3 3 12
8 Elaboracion de informes sobre el manejo financiero y entrega de
informacion alas diferentes entidades que lo requieran 4 3 3] 13

Ingresar, registrar, y custodiar los bienes, suministros y

materiales 4 3 3 13
Adminsitrar las gestiones en el portal de Compras Publicas -

10
INCOP 3 4 4] 19

De las 10 actividades de trabajo, se observa 5 son las mas importantes
(color rojo), a continuacién, se determinara que competencias son

necesarias para ejecutar estas actividades.
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Tabla 22

. Competencias Necesarias

Publicas - INCOP

Manual INCOP

CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS
ACTIVIDADES ESENCIALES . NIVEL
ESPECIFICOS REQUERIDOS REQUERIDAS
Programar, organizar, coordinar y supervisar las Conocimiento de planificacion y
actividades de los servicios basicos, de apoyo programacion presupuestaria Organizacién de sistemas Medio
administrativo y generales (partidas, montos y acuerdos)
Preparar la proforma presupuestaria de la Conocimiento de normas y
Coordinacion Zonal del Ministerio Inclusién procedimientos de ejecucion Habilidad Analitica Alto
Economica y Social de Tungurahua presupuestaria
Conocimiento de legislacién vigente
Elabora Reformas al presupuesto sobre administracion financiera y Juicio y toma de decisiones Alto
control de recursos del estado
Adminsitrar el sistema E-sigef Administracion de funmones de Pensamiento analitico Medio
Manual Esigef
Adminsitrar las gestiones en el portal de Compras Adminsitracion de funciones Organizacién de Iz informacion Medio

Una vez determinadas las competencias y conocimientos necesarios, se

retne el equipo de trabajo y se determinan en primer lugar la misién del

puesto dentro de la institucién, el nivel de conocimientos y experiencia

necesarios, y a continuacion se procede a elaborar el perfil del puesto en

base a la matriz propuesta para el efecto, asi tenemos que la matriz

resultante es la siguiente:
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Matriz de Analisis de puesto: Analista de Presupuesto

MIES COORDINACION ZONA 3

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO
PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO
|. DATOS GENERALES * IES

Denominacion del Puesto: Analista de Presupuesto

— — - v - - - Ministerio de Inclusion
Ubicacidn en la Institucion: Unidad de Gestion Financiera - Lider de Equipo Econdmica y Social

Mision del Puesto: Ejecutar y coordinar actividades de analisis y formulacién de la proforma presupuestaria de conformidad a las disposiciones
legales vigentes, a fin de cumplir con los objetivos y las metas propuestas en el Plan Operativo Anual.

Il. REQUISITOS DEL PUESTO

CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS
FUNCIONES DEL PUESTO NIVEL
REQUERIDOS REQUERIDAS
1. Realizar declaraciones mensuales Formularios 104 ) . L - .
IVA: 103 Retenciones a la fuente Ley de regimen tributario interno destrezas matematicas Medio
2. Realizar el cuadro de andlisis de cada una de la Manejo estadistico en hojas de . . .
Pensamiento analitico Medio
facturas pagadas mensualmente calculo

3. Realizar devengados (PAGOS) a través del sistema |  Administracién de funciones de

. . Organizacion de la informacion Medio

Esigef Manual Esigef a
Conocimiento de normas y
4. Informes de Ejecucion Presupuestaria procedimientos de ejecucion Compresion Escrita Medio
presupuestaria
5. Revision y seguimiento de proyectos (Revisa -
¥ 5¢9 proy ( o Regkamento de gestion de . .

documentos contables de proyectos comunitarios y /o Compresion Escrita Alto

- . royectos sociales
proteccion social ) proy

Formacion Académica: Titulo de Tercer o Cuarto nivel

Titulaciéon Requerida:  Economista, Ingeniero, Doctor

Especialidad de preferencia: Economia, Ingenieria Comercial, Finanzas
Formacion Minima: 5afios

Nivel de Experiencia: 7a9afios

Requisitos Fisicos: Presencia. Imagen. Edad minima 28 afios

Condiciones de Trabajo: Ambiente laboral estable, compromiso, coordinacidn y control
Requisitos de Responsabilidad: Alta

Elaborador por:

Revisado por:

Autorizado por:

Observaciones:

A continuacion las matrices de andlisis de puesto de cada uno de los
cargos de la Planta Central de la Coordinacion Zonal 3 del MIES.
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Matriz de Analisis de puesto: Contadora

MIES COORDINACION ZONA 3

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO

|. DATOS GENERALES

Denominacidn del Puesto: Contador/a

Ubicacion en la Institucion: Unidad de Gestion Financiera

A

Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social

Misidn del Puesto: Ejecutarysupervisaractividades de andlisis contable de conformidad a las disposiciones legales vigentes, a fin de cumplir con

los objetivos y las metas propuestas en el Plan Operativo Anual

1. REQUISITOS DEL PUESTO

CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS
FUNCIONES DEL PUESTO NIVEL
REQUERIDOS REQUERIDAS
1. Realizar declaraciones mensuales Formularios 104 ] . - L .
. Ley de regimen tributario interno destrezas matematicas Medio
IVA; 103 Retenciones a la fuente
2. Realizar el cuadro de andlisis de cada una de la Manejo estadistico en hojas de . o .
Pensamiento analitico Medio
facturas pagadas mensualmente calculo
3. Realizar devengados (PAGOS) a través del sistema | Administracion de funciones de o . » .
. . Organizacion de la informacion Medio
Esigef Manual Esigef
Conocimiento de normas y
4. Informes de Ejecucion Presupuestaria procedimientos de ejecucion Compresion Escrita Medio
presupuestaria
5. Revision y seguimiento de proyectos (ReIV|s.a Reglamento de gestion de . '
documentos contables de proyectos comunitarios y /o . Compresion Escrita Alto
y . proyectos sociales
proteccion social )

Formacion Académica: Titulo de Tercer o Cuarto nivel

Titulacidn Requerida:

Ingeniero / Doctor /Economista . Especializacion

Especialidad de preferencia: Contabilidad y Auditoria (CPA), Ingenieria Comercial, Economia.

Formacion Minima: 4a 5 afios

Nivel de Experiencia: 3a 4 afios

Requisitos Fisicos: Presencia. Imagen. Edad minima 27 afios

Condiciones de Trabajo: Compromiso. Coordinacién y Control

Requisitos de Responsabilidad: Alto

Elaborador por:

Revisado por:

Autorizado por:

Observaciones:
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Matriz de Andlisis de puesto: Asistente Administrativo

MIES COORDINACION ZONA 3

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO

I. DATOS GENERALES

Denominacion del Puesto: Asistente Administrativo

A

Ministerio de Inclusion

Ubicacion en la Institucién: Unidad de Gestidn Financiera Econémica y Social
Mision del Puesto: Ejecutar actividades de asistencia administrativa y de secretariado dentro de la Unidad.
Il. REQUISITOS DEL PUESTO
FUNCIONES DEL PUESTO CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS NIVEL
REQUERIDOS REQUERIDAS
Preparar documentacion y antecedentes para Técnicas de oficina. ceneracion de
reuniones internas o externas a las que deba asistir en » & Habilidad Analitica Medio

inmediato superior

documentacion adminsitrativa

Mantener actualizado el inventario de activos fijos de

Manejo de correspondencia y

o . A ) Manejo de recursos materiales Medio
larga duracion pertenecientes a la Coordinacion Zonal archivo
Atencidn al pUblico ya sea en persona, via telefonica - o . R .
P y p, . Gestion de atencion al cliente Orientacion / asesoramiento Alto
y correo electrénico
Administracion del sistema de correspondencia . .
) o . . Manejo de correspondencia y . - .
Quipux, y notificar cualquier novedad al lider de la ) Pensamiento critico Medio
- archivo
Unidad
. L Manejo de correspondencia y N . . .
Llevar un archivo de documentos confidenciales Organizacion de la informacion Medio

archivo

Formacion Académica: Superior

Titulacion Requerida:

Comercio y Administracion

Especialidad de preferencia: Ingenieria Comercial

Formacion Minima: 3 afios

Nivel de Experiencia: 1afio

Requisitos Fisicos: Presencia. Imagen. Edad minima 24 afios

Condiciones de Trabajo: Compromiso

Requisitos de Responsabilidad: Medio

Elaborador por:

Revisado por:

Autorizado por:

Observaciones:

111




Matriz de Analisis de puesto: Tesorero

MIES COORDINACION ZONA 3
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO
PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO
I. DATOS GENERALES * IES
Denominacion del Puesto: Tesorero/a ———
Ministerio de Inclusion
Ubicacién en la Institucion: Unidad de Gestion Financiera Econdmica y Social

Mision del Puesto: Ejecutar actividades de custodia, supervision y control de los recursos financieros y especies valoradas de la Coordinacion zonal
3, yla administracién de caja de la institucion.

IIl. REQUISITOS DEL PUESTO

CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS
FUNCIONES DEL PUESTO NIVEL
REQUERIDOS REQUERIDAS
1. Aplicar los conocimientos adquiridos para un - e
L . . Conocimiento de planificacién y . . .
préctico control, seguimiento y monitoreo de - . Compresion Escrita Medio
)} programacién presupuestaria
garantias
2. Gestionar el sistema interno de Servicios Reglamento de Servicios I .
- o Identificacion de problemas Medio
Institucionales Institucionales
3. Preparar informes, memorandos, oficios y reportes Conocimiento de normas y
sobre la operatividad del subproceso de manejo de procedimientos de ejecucion Organizacion de la informacion Medio
gastos Institucionales presupuestaria
4. Emprender acciones de desarrollo que faciliten las . . . .
‘p . d Normas de control interno Manejo de recursos financieros Bajo
soluciones a posibles problemas de pagos
5 EI.ak.Jora.\ |ano rm.e de egresos por concepto de Normas de control interno Pensamiento analitico Medio
servicios institucionales

Formacion Académica: Superior

Titulacion Requerida: ~ Economista, ingenieria, Contador Publico Autorizado
Especialidad de preferencia: Economia, Finanzas, Contabilidad y auditoria, Administracion, CPA.
Formacion Minima: 4 afios

Nivel de Experiencia: 3a 4 afios

Requisitos Fisicos: Buena presencia e imagen

Condiciones de Trabajo: Compromiso

Requisitos de Responsabilidad: Media

Elaborador por:

Revisado por:

Autorizado por:

Observaciones:
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Matriz de Analisis de puesto: Secretaria General

MIES COORDINACION ZONA 3

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO

|. DATOS GENERALES

Denominacion del Puesto: Secretaria General

Ubicacion en la Institucion: Secretaria Coordinacion

e

Ministerio de Inclusion
Econémica y Social

Mision del Puesto: Ejecutary controlar la ejecucion de los procesos de Secretaria General de la Coordinacidn zonal 3 y proporcionar atencidn al

publico que requiera los servicios de la Institucion.

IIl. REQUISITOS DEL PUESTO

CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS
FUNCIONES DEL PUESTO NIVEL
REQUERIDOS REQUERIDAS
Elahora oficios, comunicaciones, actas de reuniones y | Elaboracion de actas de reuniones . .
- A Escritura Medio
otros documentos oficiales de trabajo
Recepta, registray distribuye documentos que Procesos internos de la unidad de - . " .
h Lo . Organizacion de la informacion Bajo
ingresan y egresan de la Institucion secretarfa general
Organiza la agenda de ac'tlwdades de atencion al sefior Elaboracion de agenda Pensamiento critico Baio
Coordinador Zonal
Percepcion
Atiende al piblico personal y telefénicamente Relaciones Humanas social (empatia) Medio
. . . . Manejo del sistema de R . " .
Organizay custodia el archivo de la Secretarfa General Organizacion de la informacion Medio

documentacion y archivo

Formacion Académica: Titulo de Tercer o Cuarto nivel

Titulacion Requerida: Secretaria, Administracion de empresas

Especialidad de preferencia: Secretariado, Administrador/a de empresas.

Formacion Minima: 3 afios

Nivel de Experiencia: 1afio

Requisitos Fisicos: Exelente presencia

Condiciones de Trabajo: bajo presion

Requisitos de Responsabilidad: Media

Elaborador por:

Revisado por:

Autorizado por:

Observaciones:

113




Matriz de Analisis de puesto: Asesoria Juridica

MIES COORDINACION ZONA 3

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO

|. DATOS GENERALES

Denominacion del Puesto: Asesoria Juridica

Ubicacion en la Institucion: Asesoria Juridica

e

Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social

Mision del Puesto: Asesorar a los servidores publicos de la Coordinacion Zonal 3 sobre la aplicacion de normas que regulan el funcionamiento de la
institucion especialmente sobre requerimientos en temas de: Contratacion Publica, apliacion de convenios, cooperativas y Organizaciones

Socialog

Il. REQUISITOS DEL PUESTO
CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS
FUNCIONES DEL PUESTO NIVEL
REQUERIDOS REQUERIDAS
Revision de documentos organizaciones sociales Conoumlentreilr; zra de normas Compresion Escrita Alto
Preparacion de informes convenios Acuerdo-Participa | Manejo de informacion y tramites .
e DR Escritura Alto
en la planificacion y organizacion juridica del IEPS. legales.
Normas legales vigentes en la
Preparacion de convenios de cooperacion Institucion, y documentacion Orientacion / asesoramiento Medio
sustentatoria.
- . . Leyes, Normas, reglamentos,
Preparacion de informes y Acuerdos Ministeriales ) N ) -
R resoluciones y més disposiciones Pensamiento critico Alto
para obtener personerfa juridica )
legales vigentes.
" . . L anica del Sist .
Preparacion de Resoluciones compras pUblicas ¢y Orginica del Sistema de Escritura Alto

Contratacion Publica

Formacion Académica: Titulo de Tercer o Cuarto nivel

Titulacidn Requerida: Abogado, Doctor en Leyes
Especialidad de preferencia: Jurisprudencia/Derecho

Formacion Minima: 5 afios

Nivel de Experiencia: 3a4afios

Requisitos Fisicos: Exelente presencia

Condiciones de Trabajo: En oficina, bajo presion

Requisitos de Responsabilidad: Alta

Elaborador por:

Revisado por:

Autorizado por:

Observaciones:
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Matriz de Analisis de puesto: Analista de Planificacién

MIES COORDINACION ZONA 3

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO

I. DATOS GENERALES

Denominacion del Puesto: Analista de Planificacion

Ubicacion en la Institucion: Unidad de Planificacion Institucional

e

Ministerio de Inclusion
Econémica y Social

Mision del Puesto: Ejecutar, coordinaryevaluar los planes, programas y proyectos de gestion y desarrollo institucional de la Coordinacion zona 3.

Il. REQUISITOS DEL PUESTO

FUNCIONES DEL PUESTO

CONOCIMIENTOS
REQUERIDOS

COMPETENCIAS
REQUERIDAS

NIVEL

Elabora y sistematiza el POA Institucional y los
planes operativos en coordinacion con las diferentes
areas

Conocimiento de mision, vision,
objetivos, estrategias, politicas
planes operativos y prioridades de
la institucion.

Pensamiento analitico

Alto

Consolida informe de cumplimiento del Plan
Operativo Cuatrimestral

Técnicas de planificacion.

Escritura

Alto

Preparay presenta cuadros estadisticos; asi como
mantiene el archivo de informacion.

Fluidez en el manejo de datos
numéricos, estadisticas y sistemas
informéticos.

Destrezas matematicas

Alto

Elabora estudios, informes y otros documentos sobre
aspectos econdmicos, sociales, culturales y
poblacionales.

Métodos de investigacion y
elaboracion de documentos técnicos

Identificacion de problemas

Alto

Recolecta informacion para la preparacion de planes
estratégicos, operativos y otros relacionados con la
Entidad.

Metodogias para el disefio de
planes, programas, proyectos y
técnicas de planificacion
estratéaica.

Organizacion de la informacion

Medio

Formacidn Académica: Titulo de Tercer o Cuarto nivel

Titulacion Requerida: Ingenieria, Doctorado, Economista
Especialidad de preferencia: Empresas, Economia, Administracion.

Formacidon Minima: 5 afos

Nivel de Experiencia: 5a 6 afios

Requisitos Fisicos: Exelente Presencia

Condiciones de Trabajo: Bajo presidn

Requisitos de Responsabilidad: Alta

Elaborador por:

Revisado por:

Autorizado por:

Observaciones:
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Matriz de Analisis de puesto: Analista de Talento Humano

MIES COORDINACION ZONA 3

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO

|. DATOS GENERALES

Denominacidon del Puesto: Analista de Talento Humano

A

Ubicacion en la Institucion: Unidad Administrativa de Talento Humano

Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social

Mision del Puesto: Planificar, dirigiry controlar la ejecucion de actividades técnicas de administracion del Talento Humano de la Coordinacion Zona

3

Il. REQUISITOS DEL PUESTO

CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS
FUNCIONES DEL PUESTO NIVEL
REQUERIDOS REQUERIDAS
- . i Organizacion, direccion, )
Dirige y evalla la gestion de la UATH con el ) ga ” Manejo de
e . . coordinacion, control y evaluacion Alto
propdsito de implementar acciones de desarrollo. personal
de procesos del taento humano
Asesora a los servidores y autoridades de la Planificacion, producto, servicios,
institucion en la gestion del desarrollo institucional y procesos y clientes Orientacion / asesoramiento Alto
talento humano. organizacionales.
Formula reformas y estrategias para el manejo del
modelo d.e.gest.pn organ,zgcmnal y de ta.lento humano Ma.nejo.de sistema de gestion Habilidad Analitica Alto
(planificacion estratégica, funcionamiento de la organizacional y talento humano.
estructura organizacional y subsistemas de talento
Suscribe informes técnicos legales para movimientos | LOSEP, reglamento de aplicacion, . . .
. Pensamiento analitico Medio
de personal normas y reglamentos internos.
Emite estudios técnicos de aplicacion del Sistema Andlisis interpretativo de la . .
. - Pensamiento critico Alto
Integrado de Desarrollo de Talento Humano. informacién

Formacion Académica: Titulo de Tercer o Cuarto nivel

Titulacion Requerida: Ingenieria / Doctorado/Licenciatura

Especialidad de preferencia: Recursos Humanos, Administracion de empresas, Psicologia

Formacidon Minima: 4 afios

Nivel de Experiencia: 3a4afios

Requisitos Fisicos: Exelente presencia

Condiciones de Trabajo: En oficina; Bajo presion

Requisitos de Responsabilidad: Alta

Elaborador por:

Revisado por:

Autorizado por:

Observaciones:
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Matriz de Analisis de puesto: Proteccion Familiar

MIES COORDINACION ZONA 3

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO

|. DATOS GENERALES

Denominacion del Puesto: Proteccion Familiar

Ubicacidn en la Institucion: Unidad de Proteccion Gerontologica, Familia y Juventud

e

Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social

Mision del Puesto: Garantizar la debida atencion del Estado a los habitantes de la Provincia de Tungurahua en situacion de pobreza, desigualdad,
discriminaciony exclusion a lo largo de su ciclo de vida, mediante politicas de Inclusion Social, igualgad y proteccion integral, para promover,

nrategervrenararioc dorochaccacialocvocondmicag

Il. REQUISITOS DEL PUESTO

CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS
FUNCIONES DEL PUESTO NIVEL
REQUERIDOS REQUERIDAS
Efectlael segumento a .Ia ejecu9|on de proyectos del | Normas legales de segunmlento'de Pensamiento critico Alto
area de discapacidades proyectos, Ley de gerontologia
Efectta el segU|m|er1to a Ia-ejecuuon de proyectos del | Normas legales de segglmlento de Pensamiento critico Alto
area de juventud proyectos, Ley de juventud
. Conocimiento de normas de
Difunde y recepta nuevas propuestas de proyectos R - .
5 administracion financiera, derechos Instruccion Medio
de proteccion a grupos vulnerables
de grupos vulnerables
Ejecuta actividades prevista en el POA, Institucional
a favor de los grupos vulnerables (tercera edad, Planificacion estratégica Habilidad Analitica Alto
jovenes, discapacidades)
Conocimiento de normas de
Revisall o la eiecucion del R N N )
evisa la documentacion para la ejecucion del administracion financieray de Juicio y toma de decisiones Medio

programa becas para discapacitados

contratacion pdblica, conocimiento
de las partidas, derechos de grupos

Formacion Académica: Titulo de Tercer o Cuarto nivel

Titulacidon Requerida: Licenciatura/Doctorado
Especialidad de preferencia: Trabajo Social/Psicologia

Formacion Minima: 4 afios

Nivel de Experiencia: 3 a4 afios

Requisitos Fisicos: Exelente presencia

Condiciones de Trabajo: Bajo presion, con grupos de atencion prioritaria

Requisitos de Responsabilidad: Alta

Elaborador por:

Revisado por:

Autorizado por:

Observaciones:
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Matriz de Analisis de puesto: Gestién Comunitaria

MIES COORDINACION ZONA 3

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO

|. DATOS GENERALES

Denominacion del Puesto: Gestion Comunitaria

Ubicacidn en la Institucidn: Instituto de Economia Populary Solidaria

s

Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social

Mision del Puesto: Apoyar al equipo técnico multidisciplinario para establecer vinculos con las organizaciones de |a EPS.

Il. REQUISITOS DEL PUESTO

CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS
FUNCIONES DEL PUESTO NIVEL
REQUERIDOS REQUERIDAS
Realiza actividades de promacién de las politicas Ley y reglameto de la Economia » .
L o Instruccion Medio
entre las organizaciones de la EPS. Popular y Solidaria
Analiza e informa la viabilidad para la legalizacién de o
L Demandeas de las organizaciones . ” .
Reglamentos Internos de las organizaciones de la EPS sociales Orientacion / asesoramiento Alto
y sus reformas. '
. iy o Percepcion
Facilta el diélogo entre los actores de laEPSYy el Culturade Iaslorganlzaaones social (empatia) Medio
IEPS. sociales.
Constitucion de la Repblica,
Coordinacion interinstitucional para el apoyo técnico |  Arquitectura Institucional del Negociacion Medio
en la ejecucion de proyectos. Sector PUblico (SENPLADES),
Instituciones vinculadas al sector.
Participa en los procesos de planificacion, Sistemas de planificacion y
seguimiento y evaluacion de la ejecucion de los organizacion, Modelo de gestion y Monitoreo y control Medio

POAS.

Estatuto IEPS.

Formacidn Académica: Titulo de Tercer o Cuarto nivel

Titulacion Requerida: Licenciatura/Ingenieria/Doctorado
Especialidad de preferencia: Antropologia, Economia, Adminsitracion de empresas, Psicologia

Formacidn Minima: 4 afos

Nivel de Experiencia: 1afio

Requisitos Fisicos: Buena Presencia, Don de Gente

Condiciones de Trabajo: En el campo con grupos de atencion prioritaria y oficina, Bajo presion

Requisitos de Responsabilidad: Media

Elaborador por:

Revisado por:

Autorizado por:

Observaciones:
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Matriz de Analisis de puesto: Jefe de Servicios Institucionales

MIES COORDINACION ZONA 3

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO

|. DATOS GENERALES

Denominacion del Puesto: Jefe de Servicios Institucionales

Ubicacion en la Institucion: Unidad Administrativa de Servicios Institucionales

s

Ministerio de Inclusion
Econémica y Social

Mision del Puesto: Ejecutary supervisar los procesos administrativos relacionados con el apoyo logistico y la dotacion de recursos materiales y
otros servicios generales, demandados por los clientes internos de laCoordinacion zonal 3.

Il. REQUISITOS DEL PUESTO

FUNCIONES DEL PUESTO

CONOCIMIENTOS
REQUERIDOS

COMPETENCIAS
REQUERIDAS

NIVEL

Elabora el plan anual de provisién de recursos
materiales en coordinacion con la Unidad Financiera y
demés unidades administrativas.

Plan de requerimientos
institucionales

Pensamiento analitico

Medio

Supervisa las actividades del personal de servicios de:
mantenimiento, proveeduria, almacén, imprenta,
transporte, conserjeria, guardiania, y personal

Plan de requerimientos
institucionales

Monitoreo y control

Alto

Ejecuta planes, programas y proyectos de seguridad a
fin de evitar pérdidas e incendios.

Aplicacion de técnicas de seguridad
industrial, y elaboracion de mapas
de riesgo e itinerarios, identificacion
de zonas de riesqo.

Pensamiento critico

Alto

Planifica las adecuaciones de oficinas con los
responsables de cada unidad internay personal de
mantenimiento

Estudio de espacios y movimientos
para la gestion institucional.

Habilidad Analitica

Medio

Controla la recepcidn, custodiay almacenamiento de
materiales y suministros de la Institucion, control
interno de vehiculos.

Conocimiento del manejo del
kardex/ Técnicas de inspeccion,
validacion de la calidad de los
productos contratos v facturas.

Monitoreo y control

Alto

Formacion Académica: Titulo de Tercer o Cuarto nivel

Titulacién Requerida:

Licenciatura/Ingenieria//Doctorado

Especialidad de preferencia: Administracion de empresas; Contabilidad y Auditoria

Formacion Minima: 4 afios

Nivel de Experiencia: 3a4afios

Requisitos Fisicos: Exelente presencia

Condiciones de Trabajo: bajo presién

Requisitos de Responsabilidad: Alta

Elaborador por:

Revisado por:

Autorizado por:

Observaciones:
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Matriz de Analisis de puesto: Comunicacion Social

MIES COORDINACION ZONA 3

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO

I. DATOS GENERALES

Denominacion del Puesto: Comunicacién Social

Ubicacidn en la Institucion: Unidad de Comunicacién Social

e

Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social

Misién del Puesto: Coordinar, Ejecutar y supervisar labores de comunicacion social para la difusion de asuntos de interés publico que sean de

competencia de la Coordinacidn Zonal 3.

Il. REQUISITOS DEL PUESTO
CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS
FUNCIONES DEL PUESTO NIVEL
REQUERIDOS REQUERIDAS
Realiza el anlisis de los holetines de prensa, Ubicacion de las fuentes de
comunicados y otros elementos de naturaleza informacién / Medios de Organizacion de la informacién Medio
informativa. comunicacion.
Analiza trabajos sobre temas de importancia Productos y servicios
|n.st|tu0|ona.l, conel flp de publlcn.ar |7:.1 imagen d.e la organ|zacu.)nales/.Po.I|t|cas, Habilidad Analitica Medio
entidad, en diferentes tipos de publicaciones, revistas, estrategias, objetivos
manuales, folletos, libros. institucionales/Técnicas de
Aprueba el plan diario de trabajo, con miras a cubrir la Plan estrategl_cg y _’i”er?“"_o’
. o Normas y especificacion técnica de ) -
informacidn en lo referente a asuntos que le compete o . ) Pensamiento critico Alto
. . . comunicacion/ Estipulaciones
al &rea bajo su responsabilidad.
legales para contratos de
Elabora los argumentos técnicos para la edicion de N .
L = .. | Manejo de instrumentos y equipos . . .
documentales, noticias y programas para difusion o L . Analisis de Operaciones Medio
L técnicos de comunicacion social.
institucional.
. . . - Politicas, normas, métodos y
Aplica las politicas, sistemas y procedimientos en . . . . . .
. L ¥ . procedimientos vigentes en materia Habilidad Analitica Medio
materia de comunicacion social que se hallan vigentes. L .
de comunicacion social.

Formacion Académica:

Titulacion Requerida:
Especialidad de preferencia:
Formacién Minima:

Nivel de Experiencia:

Requisitos Fisicos:

Condiciones de Trabajo:

Requisitos de Responsabilidad:

Elaborador por:

Revisado por:

Autorizado por:

Observaciones:
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Matriz de Analisis de puesto: Técnico de archivo

MIES COORDINACION ZONA 3

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO

I. DATOS GENERALES

Denominacidn del Puesto: Técnico/a de archivo

Ubicacion en la Institucidn: Secretaria de Coordinacion

s

Ministerio de Inclusion
Econémica y Social

Misidn del Puesto: Ejecutar actividades de despachoyarchivo de la documentacion que se genera en las unidades adminsitrativas de la

Coordinacién zonal 3.

Il. REQUISITOS DEL PUESTO

CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS
FUNCIONES DEL PUESTO NIVEL
REQUERIDOS REQUERIDAS
Colabora en el disefio y redisefio de sistemas y . . .
L . . . . Manejo de instructivos de R . .
procedimientos e instructivos que faciliten el manejo . . Organizacion de sistemas Medio
- archivologia
de la documentacion
Receptay despacha documentacion. Manejo de documentacion Organizacion de la informacién Bajo
o . ” T Sistema de documentacion y . . .
Clasifica y codifica la documentacion de la institucion. archivo Habilidad Analitica Medio
Mantiene actualizado el archivo de la institucion. Manejo de arChI.V.O s de documentos Organizacion de la informacion Alto
clasificados
Elabora informes de la documentacion internay Datos estadisticos de documentos .
Escritura Alto

externa.

ingresados y egresados

Formacion Académica: Nivel Medio o Tercer Nivel

Titulacién Requerida: Técnico/ técnologado/licenciatura/Ingenieria

Especialidad de preferencia: Archivologia/Secretariado/Administracion de empresas/Contabilidad

Formacion Minima: 3 afios

Nivel de Experiencia: 1afio

Requisitos Fisicos: Exelente presencia

Condiciones de Trabajo: Bajo presién

Requisitos de Responsabilidad: Media

Elaborador por:

Revisado por:

Autorizado por:

Observaciones:
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Matriz de Analisis de puesto: Analista de Fomento y Desarrollo

MIES COORDINACION ZONA 3
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO
PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO
|. DATOS GENERALES ﬁ |ES
Denominacidn del Puesto: Analista de desarrollo y fomento P —
— — - P’ — Ministerio de Inclusién
Ubicacion en la Institucion: Instituto de Economia Populary Solidaria Econdmica y Social

Mision del Puesto: Identificary ejecutar los programas y proyectos de fomento y desarrollo de la EPS.

Il. REQUISITOS DEL PUESTO

CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS
FUNCIONES DEL PUESTO NIVEL
REQUERIDOS REQUERIDAS
Identifica y difunde las demandas de actores de la EPS Mgnejo de metod.olog|.a.s y »
- L . herramientas para la identificacion - .
en relacion con desarrollo productivo e intercambio y o Habilidad Analitica Alto
de demandas, conocimiento de los
mercados.
actores de EPS.
Genera espacios de coordinacion interinstitucional Constitucion de la Republica,
para el disefio, elaboracién, ejecucion, seguimiento y Arquitectura Institucional del Negociacion Alto
evaluacion de programas y proyectos de Sector Piblico (SENPLADES),
fortalecimiento v desarrollo de la EPS. Instituciones vinculadas al sector.
Genera, maneja y actualiza la base de datos de actores . .
' 1y Manejo de bases de datos. Monitoreo y control Alto
de la EPS.
Sistemas de planificacion y ;
- o L, Trabajo en
Participa en los procesos de planificacion, organizacion, normas de control equino Medio
seguimiento y evaluacion del IEPS. interno, sistemas de gestion aup
institucional.
Asesora, brinda asistencia técnica y capacita a los . s .
) Métodos y técnicas de asesoriay
actores de la EPS en la elaboracion de proyectos de LT . " .
o D . capacitacion, desarrollo local y Orientacién / asesoramiento Alto
fortalecimiento, produccion e intercambio y rural
mercados. i

Formacion Académica: Titulo de Tercer o Cuarto nivel

Titulacion Requerida:  Licenciatura/Ingenieria/Doctorado
Especialidad de preferencia: Sociologia/ Economia/ Administracion de empresas/ Agrénomica y afines
Formacién Minima: 4 afios

Nivel de Experiencia: 3 a4afios

Requisitos Fisicos: Buena presencia

Condiciones de Trabajo: Con grupos Prioritarios en campo y oficina, Bajo presion

Requisitos de Responsabilidad: Alto

Elaborador por:

Revisado por:

Autorizado por:

Observaciones:
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Matriz de Analisis de puesto:

Chofer

MIES COORDINACION ZONA 3

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PUESTO DE TRABAJO

|. DATOS GENERALES

Denominacion del Puesto: Chofer

Ubicacion en la Institucion:

s

Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social

Mision del Puesto: Garantizar un servicio eficiente y oportuno de transporte a los usuarios de la Coordinacion zonal 3.

Il. REQUISITOS DEL PUESTO

de las actividades institucionales.

CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS
FUNCIONES DEL PUESTO NIVEL
REQUERIDOS REQUERIDAS
Conduce vehiculos para el transporte de personas Ley y Reglamentos de transito . . .
P . P P y vy Red y Manejo de recursos materiales Bajo
bienes. transporte terrestre.
Revisa y verifica diariamente las condiciones de Catélogos e instructivos de . . .
. . A . . ] Manejo de recursos materiales Bajo
funcionamiento y limpieza del vehiculo. mecanica, registros de control.
Reporta sobre mantenimientos preventivos y
correctivos, informa sobre dafios o averias del M ecénica automotriz y sistemas T .
. . . . o Identificacion de problemas Bajo
vehiculo y realiza reparaciones menores si son de su electricos.
conocimiento.
LIeva. las hojas d[e rgtay otros reg}stfos de contr.o! ,y Estructura de motores: a Gasolina, L . L, .
coordina con el técnico de mantenimiento, la revision diesel. inveccion Organizacion de la informacion Bajo
y reparacion del vehiculo a su cargo. 1y '
Realiza los recorridos que constan en la programacion . A . . .
a prog Rutas y vias de transito. Compresion Escrita Bajo

Formacion Académica: Bachillerato

Titulaciéon Requerida:  Chofer Profesional
Especialidad de preferencia: Chofer Profesional
Formacidn Minima: 6 meses a 1afo

Nivel de Experiencia: 1afio

Requisitos Fisicos: Exelente presencia

Condiciones de Trabajo: en campo, bajo presién fuera de horario

Requisitos de Responsabilidad: Media

Elaborador por:

Revisado por:

Autorizado por:

Observaciones:
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7. SUBSISTEMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Para la aplicacion de este subsistema se procedera a empatar los datos
de hoja de vida del personal considerado con la matriz de perfil de puesto
de trabajo del cargo vacante, cotejada la informacion la decision de
realizar un movimiento de personal queda a cargo del equipo de la UATH

y de la maxima autoridad como lider de equipo.

En caso de existir mas de un candidato que reuna los requisitos que
requiere el perfil del puesto, se procedera a realizar un proceso de
seleccién ajo las mismas condiciones y mediante la utilizacion de las

mismas herramientas de calificacion

7.1. RECLUTAMIENTO EXTERNO

Esta etapa se la realizara mediante una convocatoria a través de prensa
escrita, misma que seré publicada en los diarios de la ciudad y consta del

siguiente formato:

> DEFINIR LA EMPRESA: En este caso se utilizara el nombre de la

institucion plenamente identificado en la publicacion.

> DESCRIBIR LA POSICION: Nombre del puesto de trabajo,

responsabilidades, lugar de trabajo.

» REQUISITOS: Nivel de educacion, experiencia, nivel de

responsabilidad.

» INDICACIONES FINALES: A donde escribir o lugar donde
presentarse, plazo de recepcién del curriculum vitae, si hay que
indicar numero de referencia, si se requiere presentar fotos, etc.

Direccion y teléfono.
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La publicacion se realizara en el formato siguiente:

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL

I'I*MIES

COORDINACION ZONAL 3

Requiere contratar los servicios profesionales de:
* Nombre de puesto de trabajo

Requisitos indispensables:
* Nivel de educacién requerida
* Nivel de experiencia

Las personas interesadas deberdn presentar su hoja
de vida con foto actualizada en la Unidad de Talento
Humano del MIES CZ3, hasta el
dia......... yeede.... de20....., ubicado en la calle
Guayaquil 03-16 entre Cevallos y Sucre, 2do piso

Figura 25. Publicacién para reclutamiento

7.2. SELECCION DE PERSONAL

Para llevar a cabo tal esta tarea se plantean una serie de pasos que
incluyen una entrevista, proceso durante el cual el candidato entrega la
documentacion solicitada durante el reclutamiento, y proporcionara
informacion adicional a través de una entrevista, el objetivo de estas

entrevistas es reducir el nUmero de postulantes a 3 personas.
7.2.1. Entrevista
La entrevista personal procura encontrar hallazgos de comportamientos

en el pasado de la persona que sean exitosos y que sirvan de predictores

del desempefio actual para un puesto especifico. Para lo cual se vale de
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preguntas que indagan competencias, conocidas como preguntas de

incidentes criticos o de eventos conductuales.

La herramienta a utilizarse es la matriz de entrevista personal:

Tabla 23. Matriz Entrevista al Personal

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL
COORDINACION ZONA 3 PLANTA CENTRAL
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO
MATRIZ DE ENTREVISTA PERSONAL

DATOS DEL EVALUADO:
NOMBRE:

FECHA:
ENTREVISTADOR
PUESTO A QUE ASPIRA:

NOTA: Califique cada pregunta segun la siguiente escala
1. Ninguna evidencia de este comportamiento

2. Cierta evidencia de este comportamiento
3. Clara evidencia de este comportamiento

l'!l‘lMIES

Ministerio de Inclusion
Economica y Social

PREGUNTAS

CALIFICACION

OBSERVACIONES

1. Cuenteme acerca de usted
mismo?

2. Por que dejo su ultimo trabajo?

3. Se considera usted exitoso?

4. Porque quiere trabajar parala
insitutcion?

5. Porque razon deberiamos
contratarlo?

6. Cuente acerca de su capacidad de
trabajo bajo presién?

7. Estaria usted dispuesto a trabajar
horas extra, fines de semana?

8. Que le motiva a hacer lo mejor
para su trabajo?

9. Cuenteme acerca de su puesto
de trabajo ideal?

10. Estaria dispuesto a trabajar con
grupos sociales de estratos bajos?

FIRMA DEL EVALUADOR:

7.2.2. Andlisis de la hoja de vida

El andlisis de la hoja de vida es el siguiente paso en el proceso de

seleccion,

en donde se conocen

los datos del

aspirante,

Sus

conocimientos (educacion formal), descripcion de la experiencia laboral.
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La informacion detallada en el curriculo vitae nos permite determinar a los
candidatos que presentan las caracteristicas relacionadas con el perfil del

puesto de trabajo vacante.

En este punto se utilizara la matriz de seleccion de personal, a fin de
ponderar todos los elementos contenidos en la hoja de vida, mas los

resultados obtenidos en la entrevista personal

Tabla 24. Matriz de Seleccién del Personal

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL

COORDINACION ZONA 3 PLANTA CENTRAL
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO
MATRIZ DE SELECCION DE PERSONAL IES

Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social

NOMBRE DEL CANDIDATO | |

CARGO AL QUE APLICA [ |

No. FACTOR INSTRUMENTOS DE PUNTAJE
EVALUACION

1 FORMACION
2 ESPECIALIZACION
3 IDIOMAS
4 TECNOLOGIA
5 EXPERIENCIA LABORAL

PUBLICACIONES E

INVESTIGACIONES
8 ENTREVISTA

TOTAL

ELABORADO POR:

REVISADO POR:

En la misma se ponderan 7 factores basicos que son:

» Formacion.- Titulaciones distintas a la que sirvié como requisito de

acceso, se pondera con un maximo de 10 puntos en razon de:
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Tercer nivel : 10 puntos.

- postgrado . 15 puntos.
- maestria : 17 puntos.
- doctorado : 20 puntos.

Especializacién.- Cursos de formacion:

- 10 horas hasta 25 horas : 5 puntos.
- masde 25y menos de 50 : 10 puntos.
- mas de 50 horas: 3 puntos : 15 puntos

Idiomas.- Por conocimiento de cada idioma, distinto del que se
empled en la prueba de conocimientos generales, inglés, francés,
alemén o italiano:

- nivel basico : 3 puntos

- nivel medio : 5 puntos

- nivel avanzado :10 puntos

Tecnologia.- Calificacion de utilitarios y nivel de dominio de los
mismos.

- Microsoft office basico . 2 puntos

- Office, paquetes contables : 3 puntos

- Ofimatica avanzada : 5 puntos.

Experiencia Laboral: Por el desempefio de puestos de nivel

semejante o inmediato inferior al de los convocados:

- Mas de 1 afio y hasta 2 : 4 puntos.
- Masde 2y hasta 4 : 6 puntos.
- Mas de 4 y hasta 6 : 8 puntos.
- Mas de 6 y hasta 8 : 10 puntos.
- Mas de 8y hasta 10 : 13 puntos.
- Mas de 10 : 15 puntos.
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» Entrevista.- Resultados de la entrevista realiza a los aspirantes,

maximo 30 puntos y minimo 10 puntos
Una vez cotejada la informacion de todos los postulantes, el equipo de la
UATH ponderara los resultados y escogera el puntaje mas alto de todos

los evaluados.

Finalmente se procede a la admisién del candidato seleccionado, la

contratacion, presentacién en su puesto, e incorporacion de funciones.

7.3. INDUCCION

El proceso de induccion consta de 4 etapas que son:

7.3.1. Bienvenida.

Tiene como finalidad el recibimiento de los nuevos trabajadores, dandoles

la bienvenida a la organizacién, el encargado de esta tarea es la persona

encargada de la gestion de talento humano.

7.3.2. Introduccion ala organizacion.

En esta etapa se suministra al nuevo trabajador informacién general de la

organizacioén, para asi facilitar la integracion en la organizacion.

7.3.4. Evaluacion y seguimiento.

El propdsito de esta etapa es garantizar un desarrollo adecuado de la

induccién, y de ser necesario retroalimentar el programa.
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7.3.5. Proceso de ensefianza.

Se realizara de tal forma que se sigan los siguientes pasos:
1. Indagary preparar al trabajador

Demostrar las tareas que tiene que realizar

Ensayar la ejecucion de las operaciones

Hacer seguimiento y comprobar si logro los objetivos

o kb 0N

Estimular la participacion

7.4. APLICACION DEL SUBSISTEMA DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION.

7.4.1. Reclutamiento

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL

l'll'lMIES

COORDINACION ZONAL 3
Requiere contratar los servicios profesionales de un/a:

* Analista de presupuesto
Requisitos indispensables:
« Titulo de tercer o cuarto nivel en Economia,
Administracién, Finanzas
* Experiencia de 7 a 9 afios en manejo de
presupuestos

Las personas interesadas deberan presentar su hoja
de vida con foto actualizada en la Unidad de Talento
Humano del MIES CZ3, hasta el dia viernes, 29 de
junio de2012, ubicado en la calle Guayaquil 03-16
entre Cevallos y Sucre, 2do piso

Se procede con un proceso de reclutamiento externo mediante la
publicacion en medios de prensa escrita de una convocatoria con el fin de

obtener candidatos, la convocatoria de prensa sera:
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El proceso de convocatoria trae como resultado la presentacion de tres
hojas de vida (anexos 5, 6 y 7), con lo cual da inicio el proceso de

seleccion.

Luego de las entrevistas con candidatos se obtienen los siguientes

resultados:
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ASPIRANTE A

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL
COORDINACION ZONA 3 PLANTA CENTRAL
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO 6 IES

MATRIZ DE ENTREVISTA PERSONAL

Ministerio de Inclusion
Econdémica y Social

DATOS DEL EVALUADO

NOMBRE: JUAN JOSE PEREZ SILVA

FECHA: 29 DE JUNIO DE 2012

ENTREVISTADOR: LIDER UATH

PUESTO A QUE ASPIRA: ANALISTA DE PRESUPUESTO
NOTA: Califique cada pregunta segun la siguiente escala
1. Ninguna evidencia de este comportamiento

2. Cierta evidencia de este comportamiento

3. Clara evidencia de este comportamiento

PREGUNTAS CALIFICACION OBSERVACIONES
1. Cuenteme acerca de usted 5 Orientacion a dar solucién
mismo? efectiva a problemas
2. Por que dejo su ultimo trabajo? 3 Motivos de estudio

Orientacion al logro de

3. Se considera usted exitoso? 2
resultados

4. Porque quiere trabajar para la "pienso que puedo aportar
institucion? mucho a la institucién”

5. Porque razon deberiamos

1 Por experiencia
contratarlo?
6. Cuente acerca de su capacidad de i .
. . . 1 Orientacién a resultados

trabajo bajo presiéon?
7. Estaria usted dispuesto a trabajar .

] 3 si, no hay problema
horas extra, fines de semana?
8. Que le motiva a hacer lo mejor

. 2 Lograr las metas propuestas
para su trabajo?
9. Cuenteme acerca de su puesto

L. 2 Gerente

de trabajo ideal?
10. Estaria dispuesto a trabajar con 1 ngj

grupos sociales de estratos bajos?

FIRMA DEL EVALUADOR:
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ASPIRANTE B

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL
COORDINACION ZONA 3 PLANTA CENTRAL
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO ﬁ IES

MATRIZ DE ENTREVISTA PERSONAL

Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social

DATOS DEL EVALUADO

NOMBRE: DANIELA VERONICA CARRASCO PICO

FECHA: 29 DE JUNIO DE 2012

ENTREVISTADOR: LIDER UATH

PUESTO A QUE ASPIRA: ANALISTA DE PRESUPUESTO
NOTA: Califique cada pregunta segun la siguiente escala
1. Ninguna evidencia de este comportamiento

2. Cierta evidencia de este comportamiento

3. Clara evidencia de este comportamiento

PREGUNTAS CALIFICACION OBSERVACIONES
Orientacién ala obtencion

3 de resultados como medio

1. Cuenteme acerca de usted
mismo? L
de superacidn personal.
"Estoy muy agradecida por
2. Por que dejo su ultimo trabajo? 2 la oportunidad de aprender

que se brindo, perova era

3. Se considera usted exitoso? 3 si

Aportar al desarrollo de la
3 Economia Populary

solidaria a traves de su
Aportar a lainstitucion su

2 experienciay

conocimientos
Todos los anteriores

3 trabajos representavan
responsabilidades bajo

4. Porque quiere trabajar parala
institucién?

5. Porque razon deberiamos
contratarlo?

6. Cuente acerca de su capacidad de
trabajo bajo presién?

7. Estaria usted dispuesto a trabajar

. 3 No tendria inconveniente
horas extra, fines de semana?

Cambiar larealidad de las
2 personas que tienen
necesidades

8. Que le motiva a hacer lo mejor
para su trabajo?

9. Cuenteme acerca de su puesto

3 Lider
de trabajo ideal? I

10. Estaria dispuesto a trabajar con

. . 2 sin ningun incomveniente
grupos sociales de estratos bajos?

FIRMA DEL EVALUADOR:
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ASPIRANTE C

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL
COORDINACION ZONA 3 PLANTA CENTRAL
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO ﬁ IES

MATRIZ DE ENTREVISTA PERSONAL

Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social

DATOS DEL EVALUADO

NOMBRE: MARIA BELEN BONILLA CESPEDES

FECHA: 29 DE JUNIO DE 2012

ENTREVISTADOR. LIDER UATH

PUESTO A QUE ASPIRA: ANALISTA DE PRESUPUESTO
NOTA: Califique cada pregunta segun la siguiente escala
1. Ninguna evidencia de este comportamiento

2. Cierta evidencia de este comportamiento

3. Clara evidencia de este comportamiento

PREGUNTAS CALIFICACION OBSERVACIONES
Profesional, Ing. En

1. Cuenteme acerca de usted

. 2 empresas, exlentes
mismo? K
relaciones personales
. . . La empresa cerro sus
2. Por que dejo su ultimo trabajo? 2
puertas
3. Se considera usted exitoso? 2 "si"

4. Porque quiere trabajar parala Tener la oporutnidad de

2
institucion? ejercer un cargo publico
5. Porque razon deberiamos 5 Aporte personal seria
contratarlo? valioso para lainstitucion
Experienciala boral en

6. Cuente acerca de su capacidad de P L

i i . 2 cumplimiento de metas
trabajo bajo presién? . .,

bajo presidon
7. Estaria usted dispuesto a trabajar .
. 1 Dependiendo
horas extra, fines de semana?
8. Que le motiva a hacer lo mejor .
. 2 Familia
para su trabajo?
9. Cuenteme acerca de su puesto L
- 2 Oficina
de trabajo ideal?
10. Estaria dispuesto a trabajar con .
1 No siempre

grupos sociales de estratos bajos?

FIRMA DEL EVALUADOR:
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Obteniendo los siguientes resultados:

ASPIRANTE PUNTUACION
ASPIRANTE A 19
ASPIRANTE B 26
ASPIRANTE C 18

A continuacion se realiza la evaluacion de los perfiles profesionales de

los candidatos:

ASPIRANTE A
MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL
COORDINACION ZONA 3 PLANTA CENTRAL
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO
MATRIZ DE SELECCION DE PERSONAL IES
Ministerio de Inclusion
Econémica y Social
NOMBRE DEL CANDIDATO |JUAN JOSE PEREZ SILVA |
CARGO AL QUE APLICA | ANALISTA DE PRESUPUESTO |
No. FACTOR INSTRUMENTOS DE PUNTAIJE
EVALUACION

1 FORMACION HOJA DE VIDA 10

2 ESPECIALIZACION HOJA DE VIDA 0

3 IDIOMAS HOJA DE VIDA 3

4 TECNOLOGIA HOJA DE VIDA 2

5 EXPERIENCIA LABORAL HOJA DE VIDA 10

PUBLICACIONES E
6 HOJA DE VIDA 0
INVESTIGACIONES
HOJA DE
8 ENTREVISTA 19
ENTREVISTA
TOTAL 44

ELABORADO POR:
REVISADO POR:
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ASPIRANTE B

NOMBRE DEL CANDIDATO

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL
COORDINACION ZONA 3 PLANTA CENTRAL
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

MATRIZ DE SELECCION DE PERSONAL

& s

Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social

|DANIELA VERONICA CARRASCO PICO

CARGO AL QUE APLICA | ANALISTA DE PRESUPUESTO
No. FACTOR INSTRUMENTOS DE PUNTAJE

EVALUACION

FORMACION HOJA DE VIDA 20

2 ESPECIALIZACION HOJA DE VIDA 15

3 IDIOMAS HOJA DE VIDA 3

4 TECNOLOGIA HOJA DE VIDA 2

5 EXPERIENCIA LABORAL HOJA DE VIDA 6

6 PUBLICACIONES E HOJA DE VIDA 0

INVESTIGACIONES
DE

8 ENTREVISTA HOJA 26
ENTREVISTA

TOTAL 72

ELABORADO POR:

REVISADO POR:
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ASPIRANTE C

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICAY SOCIAL

COORDINACION ZONA 3 PLANTA CENTRAL
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO
MATRIZ DE SELECCION DE PERSONAL IES

Ministerio de Inclusion
Econémica y Social

NOMBRE DEL CANDIDATO |MARIA BELEN BONILLA CESPEDES

CARGO ALQUE APLICA | ANALISTA DE PRESUPUESTO

No. FACTOR INSTRUMENTOS DE PUNTAJE
EVALUACION
1 FORMACION HOJA DE VIDA 10
2 ESPECIALIZACION HOJA DE VIDA 5
3 IDIOMAS HOJA DE VIDA 3
4 TECNOLOGIA HOJA DE VIDA 2
5 EXPERIENCIA LABORAL HOJA DE VIDA 4
6 PUBLICACIONES E HOJA DE VIDA 0
INVESTIGACIONES
DE
8 ENTREVISTA HOIA 18
ENTREVISTA
TOTAL 42

ELABORADO POR:

REVISADO POR:

Siendo el cuadro final de resultados el siguiente:

CUADRO DE RESULTADOS

ASPIRANTE PUNTUACION
ASPIRANTE A 44
ASPIRANTE B 72
ASPIRANTE C 42
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Razon por la cual se procede a la contratacion del aspirante B como
consecuencia logica de haber aplicado el sistema de reclutamiento y
seleccion.

8. SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Para la aplicacion de las herramientas de evaluacion, se ha seleccionado
diez competencias del diccionario de competencias genérico del
SENRES, consideradas por varios autores en relaciones a las
competencias especificas, el puntaje que se otorgue a la competencia
observada durante la evaluacion del desempefio, se debera basar de

acuerdo a la siguiente escala de puntuacion:

1. Responsabilidad.

Tabla 25. Responsabilidad

RESPONSABILIDAD

Es el compromiso que cada individuo tiene con lo que debe cumplir de acuerdo a los
objetivos establecidos con la organizacion, con el equipo o con las personas de su entorno.
PUNTAIJE DESCRIPCION

1 No cumple con los trabajos encomendados

5 Los trabajos realizados no cumplen los estandares de calidad exigidos por la
empresa

3 Sus trabajos deben ser revisados permanentemente por sus jefes.

4 Sus trabajos son bien realizados pero necesita seguimiento continuo.

5 Cumple con los trabajos encomendados en los plazos previstos y asume las
consecuencias de sus actos.
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2. Trabajo en equipo.
Tabla 26. Trabajo en equipo

TRABAJO EN EQUIPO

Es la capacidad de trabajar en comunicacién permanente y armonia con otras personas,
buscando siempre el bien comuin y luchando por los objetivos del equipo.

PUNTAIJE DESCRIPCION

Prefiere el trabajo individual, manifiesta su preferencia por trabajar solo, evita

trabajar con los demads y ejecuta su trabajo sin coordinar con los demas.

Trabaja en equipo por exigencia de sus jefes, no colaboray en situaciones de
grupo, limita su grado de apoyo.

Trabaja en grupo, colabora con los demas sin reservas, acepta encargos que su
3 equipo o jefe le solicite, acata los acuerdos de su equipo de trabajo o jefe y
ayuda a los demas cuando se lo piden.

Consolida el equipo, trabaja con todos sin condicionar su participacién, planifica
su trabajo segun los acuerdos establecidos en el equipo, ofrece retroalimentacién
aaquellos miembros cuya conducta no contribuye con los objetivos del grupo y
anima la participacion de todos los miembros del equipo.

Coordina con varios equipos, sugiere acciones para solucionar conflictos del
equipo, busca o involucra a las personas necesarias de varios niveles para lograr
metas de trabajo y comparte informacién relevante con todos los miembros de su

equipo.

3. Motivacion

Tabla 27. Motivacion

MOTIVACION

La actitud que permite obtener las metas propuestas con optimismo y objetividad.

PUNTAJE DESCRIPCION
1 Muestra desinterés en su trabajo
2 Requiere motivacion para trabajar
3 En ocasiones tiene predisposicion para trabajar y en otras no.
4 Es optimista para trabajar pero no tiene compromiso empresarial.
5
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4. Flexibilidad y facilidad al cambio.

Tabla 28. Flexibilidad y facilidad al cambio

FLEXIBILIDAD Y FACILIDAD DE CAMBIO

Es la capacidad para cambiar en el momento oportuno y su adaptabilidad al cambio.

PUNTAJE

DESCRIPCION

1

Tienen miedo al cambio, rechazan nuevas ideas o enfoques, defienden sus ideas
sin argumentos.

Tienen resistencia al cambio y los acepta con desagrado, expresa su oposicion
alos cambios, argumentando la afectacion de su bienestar y censura otras
culturas o modos de vida.

Aceptay respeta la diversidad sociocultural de las personas, trabaja sin dificultad
con variedad de personas y grupos, evita criticar o cuestionar otras culturas o
modos de vida y acepta el cambio como parte integral de la vida.

Promueve el cambio, participa en procesos de cambio y los apoya, modifica sus
creencias o puntos de vista ante las evidencias, aplica con flexibilidad reglas o
procedimientos tomando en cuentas las particularidades de la situacidn y expresa
interés en temas diferentes a su propia drea de experticia.

Tienen mente abierta, objetividad, actitud positiva, facilidad de adaptaciony
pioneros en los cambios, modifica su conducta para adaptarse a nuevos escenarios,
cambia o adapta estrategias y métodos de trabajo cuando pierden efectividad,
acepta sin reparos sus equivocaciones o errores ante los demds y participa
activamente en procesos de cambio para asegurar su efectividad.

5. Seguridad y confianza

Tabla 29. Seguridad y confianza

SEGURIDAD Y CONFIANZA

La actitud que permite obtener las metas propuestas con optimismo y objetividad.

PUNTAJE DESCRIPCION
1 Muestra desinterés en su trabajo
2 Requiere motivacion para trabajar
3 En ocasiones tiene predisposicion para trabajar y en otras no.
4 Es optimista para trabajar pero no tiene compromiso empresarial.
5 Demuestra seguridad y confianza en si mismo en todo dmbito.
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6. Liderazgo

Tabla 30. Liderazgo

LIDERAZGO

Integrar, modelary reforzar equipos auto-dirigidos de alto desempefio.

PUNTAJE

DESCRIPCION

1

Es una persona que no sabe dirigir a las personas, al contrario siempre sigue alos
demas.

Forma un equipo, establece las metas comunes que el equipo debe lograr, clarifica
a cada miembro su papel en el equipo y organiza periédicamente encuentros o
talleres con el equipo para reforzar su cohesién.

Establece estandares para formar equipos, propone normas o politicas para el
funcionamiento del equipo, junto al equipo establece indicadores para medir los
logros obtenidos y establece sistemas de seguimiento de las tareas.

Soluciona problemas del equipo, entrena a su equipo en la habilidad de dar
retroalimentacién entre miembros del equipo, entrena a su equipo en la manera
de solucionar conflictos del equipo, en las reuniones del equipo expone
abiertamente situaciones que afectan el desempefio del grupo y junto con el
equipo buscan soluciones a los problemas que los afectan.

Modela equipos auto-dirigidos, delega responsabilidades al equipo, dota al equipo
de la autoridad y autonomia necesarias para que funcione independientemente,
mantiene reuniones de seguimiento con el equipo para reforzar su desempefioy
reconoce o premia los logros del equipo.

7. Planificacion y organizacion.

Tabla 31. Planificacién y organizacion.

PLANIFICACION Y ORGANIZACION

Capacidad para establecer eficazmente un orden apropiado de actuacién personal o para terceros
con el objetivo de alcanzar una meta.
PUNTAIJE DESCRIPCION

No planifica su trabajo, realiza su trabajo de acuerdo a requerimientos inmeditos y

! ejecuta tareas imprevistas.

2 Planifica el trabajo eventualmente o cuando otros lo solicitan, elabora planes pero
Planifica planes diarios o semanales de actividades, ejecuta la mayoria de su

3 trabajo de acuerdo a los planes establecidos, verifica el grado de cumplimientoy
coordina su agenda segun la de los otros.
Elabora planes de oficina, equipo, solicita informacidon a su equipo sobre

4 problemas de trabajo, mantiene reuniones con ellos para definir los planes,
actualiza o ajusta los planes cuando es necesario, comunica sobre los cambios en
los planesy sus razones.

5 Planifica su trabajo y lo hace siguiendo pasos secuenciales.
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8. Toma de decisiones.

Tabla 32. Toma de decisiones

TOMA DE DECISIONES

Valorar los probables costos y beneficios de una accidn potencial. Tomar decisiones claras en

situaciones de incertidumbre o ambigliedad.

PUNTAIJE

DESCRIPCION

1

ActuUa con indecision, toma decisiones fuera de tiempo, evita tomar decisiones
para no asumir responsabilidades.

Toma decisiones en asuntos menores absteniéndose en los temas mas
importantes, pasa la responsabilidad de sus decisiones a otros.

Asegura las decisiones, si el tiempo lo permite consulta a otros antes de tomar
decisiones, toma decisiones con oportunidad, asume la responsabilidad de sus
decisiones y comunica o explica a otros el por qué de sus decisiones.

Toma las decisiones requeridas, genera varias alternativas antes de tomar una

decision, si el tiempo lo permite consulta a otros para asegurar la calidad de la

decisidn, mantiene sus decisiones a pesar de dificultades o resistencias y toma
decisiones claras cuando la situacidn lo exige.

Toma decisiones en ambientes de incertidumbre, enumera las probables
consecuencias de una decisidén potencial, genera planes de contingencia para
afrontar las probables consecuencias de una decision dura pero necesaria,
proporciona instrucciones claras y orientadas a la accién en situaciones de crisis
que requieren acciones rapidas y en situaciones inciertas o ambiguas, establece

prioridades claras a la gente.

9. Independencia

Tabla 33. Independencia

INDEPENDENCIA
Actuacion basada en la propias convicciones en lugar del deseo de agradar a terceros. Disposicién
para poner en duda un clima de opinidn o una linea de accién.
PUNTAIJE DESCRIPCION

1 Nunca da su opinidn, simpre actua basado en los pensamientos ajenos.

5 Generalmente actla tratando de agradar al resto y no tener problemas con otras
personas, asi el no esté de acuerdo en lo que hace.

3 Trabaja basado en lo que le dicen y rara vez opina o da su criterio.

A Su trabajo se basa en sus opiniones aunque a veces lo hace tratando de agradar al
restos de personas.

5 Siempre da su opinidn y trabaja bajo sus propias convicciones.
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10. Iniciativa.

Tabla 34. Iniciativa

INICIATIVA

Preferencia porla accién, hacer mas alla de lo formalmente requerido por el rol para mejorar los
resultadosdel trabajo. Buscar o aprovechar las oportunidades que conduzcan a mejores
rendimientos.

PUNTAIJE DESCRIPCION

n Evita el trabajo, dice que "no" cuando le piden colaboracion, prefiere no
involucrarse en nuevos proyectos o tareas y presenta excusas para no aceptarlas.

) Deja sin resolve rproblemas sencillos de su trabajo,no busca trabajo, sélo realiza el
que le dicen que tiene que hacer.
Trabaja independientemente, ejecuta su trabajo sin necesidad de que alguien le

3 esté insistiendo, sin supervisidn constante, informa a su jefe inmediato cada cierto
tiempo sobre el avance de su trabajo y resuelve los problemas obvios de su trabajo
de maneraindependiente.
Muestra esfuerzo cuando es necesario, entrega las tareas ofrecidas en el plazo

4 acordado, trabaja horas extras si es necesario para completar un trabajo prioritario,

colabora cuando otros le solicitan ayuda, asume su responsabilidad cuando su
trabajo tiene errores o esta fuera de plazos.

Hace mucho mas alla de lo requerido, aporta a la institucidn, presenta por escrito
planes para mejora rel desempefio de tareas, procesos, programas, etc, involucra a
5 otros en la ejecucidn de tareas o proyectos que tendran un impacto importante,
planificay ejecuta tareas que suponen una importante contribuciéna los objetivos
institucionales.

La Unidad de Talento Humano sera la responsable de difundir al personal,
los programas de evaluacion con el objeto de informar a los participantes
sobre los objetivos y beneficios esperados, el modelo de cuestionario

propuesto es el siguiente:
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Tabla 35. Matriz de Evaluacion del Desempefio

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICAY SOCIAL
COORDINACION ZONA 3 PLANTA CENTRAL
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO
MATRIZ DE EVALUACION DEL DESEMPENO

DATOS DEL EVALUADO:

A s

Ministerio de Inclusién
Econdmica y Social

NOMBRE:

CARGO:

UNIDAD:

FECHA:

DATOS DEL EVALUADOR:

NOMBRE:

CARGO:

UNIDAD:

FECHA:

FACTORES A EVALUAR

CALIFICACION

OBSERVACIONES

Responsabilidad

N
w

Trabajo en equipo

Motivacion

Flexibilidad y facilidad al cambio

Seguridad y confianza

Liderazgo

Planificacién y organizacion

Toma de decisiones

Iniciativa

Independencia

Rk, |Rr]|,r|Rr]Rr L]~
(SR INH NN ISR INE INE N TN I N)
Wwlwlwlwlw|lw|lw|w|w
I N R N A R R A RS
|||l |lu|lu|lu v n

(Encierre en un circulo la respuesta)

FIRMA DEL EVALUADOR:

siguientes pasos:

> La unidad de Talento Humano realizara las evaluaciones del

desempeiio mediante los procedimientos anteriormente sefialados.

» El cuestionario se lo realizara de manera anénima para mantener la

confidencialidad de los resultados. Para esto se recomienda utilizar

un cédigo de identificacion a cada evaluador.
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» Los formularios llenos se remitiran a Talento Humano para la

tabulacion respectiva de los resultados.

Con el fin de obtener una medida de cuéles son las necesidades reales
de capacitaciéon, la Unidad de Talento Humano debe hacer una
comparacion entre el desempefio de los empleados y el desempefio
deseado a fin de identificar las brechas existentes, el desempefio
deseado se considerard siempre el puntaje de 5. Si el evaluado no
obtuvo el puntaje de 5, se debera reforzar mediante capacitacion hasta

lograr el desempefio deseado.

A fin de que no mantener reserva en las evaluaciones se utilizardn

codigos a los evaluadores, por ejemplo:

Tabla 36. Matriz de Codificacion de Evaluadores

JEFE UNIDAD 100
EVALUADO 200
COMPANEROS 300
COMPANERO 1 301
COMPANERO 2 302
SUBALTERNOS 400
SUBALTERNO 1 401
SUBALTERNO 2 402

CLIENTES 500
CLIENTE 1 501
CLIENTE2 502
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Tabla 37. Matriz de Resultados de Evaluacion del Desempefio

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL
COORDINACION ZONA 3 PLANTA CENTRAL
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO
MATRIZ DE RESULTADOS EVALUACION DEL DESEMPENO ﬁ IES
DATOS DEL EVALUADO Eionomeca y Sosan
NOMBRE:
UNIDAD:
CODIGOS EVALUADORE
FACTORES EVALUADOS ODIGOS ORES PUNTAIJE PUNTAIJE BRECHA I?E
100 | 200 | 300 | 400 | 500 PROMEDIO DESEADO DESEMPENO
Responsabilidad 5
Trabajo en equipo 5
Motivacién 5
Flexibilidad y facilidad al cambi 5
Seguridad y confianza 5
Liderazgo 5
Planificacion y organizacion 5
Toma de decisiones 5
Iniciativa 5
Independencia 5
ELABORADO POR:

La brecha de desempefio es la diferencia entre el desempefio actual y el
deseado por lo que debemos analizar las causas del porqué de esas
brechas, las mismas que pueden deberse a:

Poca motivacion.

Falta de capacitacion.

Falta de retroalimentacion referente al desempefio.
Falta de enfoque al usuario.

Instalaciones, equipos o0 suministros inadecuados.

YV V V VYV V V¥V

Conocimientos y habilidades deficientes.
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Figura 26. Brechas del Desempefio Inicial

8.1. RETROALIMENTACION

Esta etapa se caracteriza por dar a conocer oportuna y abiertamente al
empleado, sobre los resultados obtenidos en la evaluacion. Esta
retroalimentacion no proviene de una sola persona, sino del entorno
global que incluye al evaluado, a los niveles jerarquicos superiores,
inferiores, compafieros, clientes y otras personas fuera de la empresa.

En la retroalimentacibn se debe interpretar los resultados de la
evaluacion, identificar las areas en las que un progreso seria util y posible
y analizar las razones de los problemas encontrados y reunir la
informacion necesaria para elaborar un plan de desarrollo individual,
formulado entre evaluador y evaluado, a fin de contribuir a superar las

posibles necesidades detectadas en la evaluacion.
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8.2. APLICACION DEL SBSISTEMA DE VALUACION DEL
DESEMPENO

Para la aplicacion del modelo de evaluacion de 360 grados, se evaluo el
desempefo del Técnico la Unidad Administrativa de Talento Humano, el

cual obtuvo las siguientes calificaciones por parte de sus colaboradores:

A fin de que no mantener reserva en las evaluaciones se utilizaran

codigos a los evaluadores explicados anteriormente:

» Evaluacion de Jefe Inmediato, codigo 100:

Tabla 38. Evaluacion del Jefe Inmediato

[
MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL r .,:"\
COORDINACION ZONA 3 PLANTA CENTRAL =
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HU_WNO IES
MATRIZ DE EVALUACION DEL DESEMPENO
Hinistenip de Incluslin
Eeondmiea v Social
DATOS DEL EVALUADO:
NOMBRE: Ing. Mary Gallegos CARGO: FINANCIERO - ADMINISTRIATIVO
UNIDAD: UATH FECHA: 15 de marzo de 2012
DATOS DEL EVALUADOR:
NOMBRE:Lic. Alex Cevallos CARGO: Coordinador Zonal
UNIDAD: Coodinacion Zonal FECHA: 15 de marzo de 2012
FACTORES A EVALUAR CALIFICACION OBSERVACIONES
Responsabilidad 112(3|4]|5
Trabajo en equipo 1({2/3]4|5
Mativacion 112|345
Flexibilidad y facilidad al cambio 112[3[4]|5
Seguridad y confianza 112/3|4]|5
Liderazgo 1(2/3]4]|5
Planificacion y organizacion 1(2/3]|4|5
Toma de decisiones 1({213]|4|5
Iniciativa 112 |3|4]|5
Independencia 1({2/3]|4]|5

{Encierre enun dreule la respuesta}

FIRMA DEL EVALUADOR:
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» Evaluacion a si mismo, cédigo 200:

Tabla 39. Evaluacién a si mismo

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL
COORDINACION ZONA 3 PLANTA CENTRAL
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO
MATRIZ DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Econimica v Saclal

DATOS DEL EVALUADO:

NOMBRE: Ing. Mary Gallegos CARGO: FINANCIERO - ADMINISTRIATIVO

UNIDAD: unidad Administrativa - Financiera FECHA: 15 de marzo de 2012

DATOS DEL EVALUADOR:

NOMBRE: Dr. Diego Coca CARGO: ASESOR JURIDICO

UNIDAD: Asesoria Juridica FECHA: 15 de marzo de 2012

FACTORES A EVALUAR CALIFICACION OBSERVACIONES

Responsabilidad

N~
w
IS

Trabajo en equipo

Motivacion

Flexibilidad y fadlidad al cambio

Seguridad y confianza

Liderazgo

Planificacian y organizadon

Toma de dedsiones

Iniciativa

e Y A Y A S S
[CRINR TN PN PR TN N T X
ww fw[w|w|w|wlw|w
FS = - - P - N - Y
ninfnfrn|vn|vo (v v v |n

Independenda

(Encierre en un circulo la respuesta)

FIRMA DEL EVALUADOR:
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» Evaluacion de un compariero de trabajo, codigo 300

Tabla 40. Evaluacion de un Compariero de Trabajo

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL
COORDINACION ZONA 3 PLANTA CENTRAL
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO
MATRIZ DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Ministerts de oheion
Eeoniimbea ¥ Socil
DATOS DEL EVALUADO:
NOMBRE: Ing. Mary Gallegos CARGO: FINANCIERO - ADMINISTRIATIVO
UNIDAD: UATH FECHA: 15 de marzo de 2012
DATOS DEL EVALUADOR:
NOMBRE: Ing. Mary Gallegos CARGO: FINANCIERO - ADMINISTRIATIVO
UNIDAD: UATH FECHA: 15 de marzo de 2012
FACTORES A EVALUAR CALIFICACION OBSERVACIONES
Responsabilidad 112|3[4]|5
Trabajo en equipo 112|3|(4]|5
Motivacion 112]|3([4](5
Flexibilidad y facilidad al cambio 112|3[4]|5
Seguridad y confianza 112]|3|4]|5
Liderazgo 112|13[4](5
Planificacion y organizacion 112|345
Toma de decisiones 112|3[4](5
Iniciativa 1({2(3]4[5
Independenda 112|345

[Encierre en uncirculo la respuesta)

FIRMA DEL EVALUADOR:
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» Evaluacion de un subalterno, codigo 400

Tabla 41. Evaluaciéon de un Subalterno

0

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL [ o ;
COORDINACION ZONA 3 PLANTA CENTRAL =
UNIDAD ADMINISTRATIVA DETALENTO HUMANO 6 IES
MATRIZ DE EVALUACION DEL DESEMPENO
ibiristerin s Mmowsion
Ecnmimica y Sorial
DATOS DEL EVALUADO:
NOMBRE: Ing. Mary Gallegos CARGO: FINANCIERO - ADMINISTRIATIVO
UNIDAD: UATH FECHA: 15 de marzo de 2012
DATOS DEL EVALUADOR:
NOMBRE: Ing. Gabriela Jacome CARGO: CONTABILIDAD
UNIDAD: unidad Administrativa -Financiera FECHA: 15 de marzo de 2012
FACTORES A EVALUAR CALIFICACION OBSERVACIONES
Responsabilidad 1/2|3|4|5
Trabajo en equipo 1/2|3|4|5
Motivadon 1/2|3|4|5
Flexibilidad y fadlidad al cambio 1/2|3|4|5
Seguridad y confianza 1/2|3|4|5
Liderazgo 1/2|3|4|5
Planificadon y organizadon 1/2|3|4(5
Toma de decisiones 1/ 2(3|4]|5
Iniciativa 1 2|3(4|5
Independencia 1/2|3|4|5

[Encierre en uncircula la respuesta)

FIRMA DEL EVALUADOR:

Sobre la base de las evaluaciones obtenidas, se promedian sus
calificaciones y obtenemos las brechas de desempefio que apareceran en

el siguiente formulario.
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Tabla 42. Resultados de Evaluacion del Desempefio

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL
COORDINACION ZONA 3 PLANTA CENTRAL

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO
MATRIZ DE RESULTADOS EVALUACION DEL DESEMPENO |ES
DATOS DEL EVALUADO Winisterio de Inciieion

NOMBRE: Ing. Mary Gallegos
UNIDAD: Unidad Administrativo - Financiero

FACTORES EVALUADOS CODIGOS EVALUADORES PUNTAJE PUNTAIJE BRECHA I?E
100 | 200 | 300 | 400 | 500 PROMEDIO DESEADO DESEMPENO
Responsabilidad 3 4 4 4 4 3,8 5 1,2
Trabajo en equipo 3 3 3 3 4 3,2 5 1,8
Motivacién 2 3 3 2 4 2,8 5 2,2
Flexibilidad y facilidad al cambi| 3 4 4 4 4 3,8 5 1,2
Seguridad y confianza 4 5 5 3 4 4,2 5 0,8
Liderazgo 4 4 3 4 4 3,8 5 1,2
Planificacidn y organizacion 3 4 3 4 4 3,6 5 1,4
Toma de decisiones 3 4 3 3 4 3,4 5 1,6
Iniciativa 2 5 4 4 4 3,8 5 1,2
Independencia 3 4 4 3 4 3,6 5 1,4
ELABORADO POR: Unidad Administrativa de Talento Humano

A continuacion se procede a representar en forma gréafica la brecha de

desempefio mostrada en el cuadro anterior.

6
5 o —
—,, ey
4 / ——
\ /\
3
2
1
0 T T T T T T T T T
o > -0 > o > > » >
P X Lo & v g P @ & &
N & ° o S & @ ° & ¥
& & & > S N ™ & & S
$ < < D S & ® R
& & .\\\b g 3 > &
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\°§\ Q\'b
X
Q¥

Figura 27. Brecha de Desempefio Final
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9. SUBSISTEMA DE CAPACITACION

9.1. DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y
DESARROLLO

Los perfiles integrales de competencias constituyen una forma efectiva de
identificar los requerimientos de capacitacion, las actividades esenciales
se convierten en los objetivos de la capacitacion, razon por la cual se
busca dar énfasis a lo importante y no a lo secundario, y ademas porque
éstos deben formularse en términos de conductas observables. Por otra
parte los conocimientos y destrezas constituyen el contenido de la
capacitacion. Las ideas expresadas anteriormente se resumen en el

siguiente cuadro:

A fin de detectar las necesidades de capacitacion utilizara la “Matriz de
deteccién de necesidades de capacitacion”, para luego ser tabulado vy
determinar cudles son las mas importantes para fortalecer segun las

necesidades.
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Tabla 43. Matriz de Deteccion de Necesidades de Desempefio

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL

COORDINACION ZONA 3 PLANTA CENTRAL

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO ﬁ ]ES
MATRIZ DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION e

Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social

DATOS GENERALES:

NOMBRE

UNIDAD:

CARGO:

Describa las 5 actividades de mayor importancia que realiza actualmente

1.-

2.-

3.-

4.

5.-

HISTORIAL DE CAPACITACION
Ha participado en el ultimo afio en cursos de Capacitacion? si () no()
En caso afirmativo, mencione los cuatro cursos de capacitacion mas recientes:

1.-

2.-

3.-

4.-

Mencione otros cursos que son necesarios para el desarrollo de sus
actividades y que no vienen

1.-

2.-

3.-

4.-

RECOMENDACIONES

Anote en el espacio las recomendaciones o sugerencias que usted considere necesarias para
mejorar las actividades relacionadas con Capacitacion

ELABORADO POR:

REVISADO POR:

9.2. PLANIFICACION DE LA CAPACITACION Y DE DESARROLLO

El plan de capacitaciéon debe ser el resultado de la retroalimentacién
respecto al rendimiento del empleado. Este instrumento debe reflejar las

competencias que son necesarias desarrollar en el empleado para buscar

mejores niveles de efectividad en el desempefio de tareas.
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Es importante tener claro que no solo a través de cursos o seminarios es
posible desarrollar las competencias requeridas por la organizacion, sino
gue sera necesario emplear otras alternativas de formacion y desarrollo.

Las modalidades de capacitacion que se recomienda son:

» Formacion: Su propésito es impartir conocimientos basicos
orientados a proporcionar una vision general con relacion al

contexto laboral.

» Actualizacion: Es para proporcionar conocimientos y experiencias
derivadas de recientes avances cientificos- tecnolégicos de una

determinada actividad.

» Especializacion: Esta orientada a la profundizacién y dominio de
conocimientos y experiencias al desarrollo de habilidades

relacionada a una determinada actividad.
» Perfeccionamiento: Tiene como finalidad ampliar o desarrollar el
nivel de conocimientos en el desempefio de funciones técnicas,

profesionales, directivas o de gestion.

» Complementaciéon: Esta orientado a reforzar la formacion de los

trabajadores, para alcanzar los niveles deseados.
9.3. APLICACION DEL SUBSISTEMA DE CAPACITACION
En este punto, se aplicara el formulario de deteccion de necesidades de

capacitacion, que junto con la brecha de desempefio anteriormente

analizada servira para determinar las necesidades reales de capacitacion.
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Tabla 44. Matriz de Capacitacion

MINISTERIO DE INCLUSION ECONOMICA Y SOCIAL
COORDINACION ZONA 3 PLANTA CENTRAL

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO ﬁ |ES
MATRIZ DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION e

Ministerio de Inclusion
Econdmica y Social

DATOS GENERALES

NOMBRE: Mary Gallegos

UNIDAD: Administrativo Financiero
CARGO: Técnico Administrativo Financiero

Describa las 5 actividades de mayor importancia que realiza actualmente
1.- Dirige y evalua la gestion de la UATH con el propdsito de implementar acciones de desarrollo.

2.- Asesora a los servidores y autoridades de la institucién en la gestién del desarrollo institucional y talento
humano.

3.-Formula reformas y estrategias para el manejo del modelo de gestidn organizacional y de talento humano
(planificacidn estratégica, funcionamiento de la estructura organizacional y subsistemas de talento humano).

4.-Suscribe informes técnicos legales para movimientos de personal

5.- Emite estudios técnicos de aplicacién del Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano.

HISTORIAL DE CAPACITACION

Ha participado en el dGltimo afio en cursos de Capacitacién? si () no(X)
En caso afirmativo, mencione los cuatro cursos de capacitacién mas recientes:
1.-

2.-

3.-

4.-

Mencione otros cursos que son necesarios para el desarrollo de sus
actividades y que no vienen

1.- Relaciones Humanas

2.- Actualizacines Reformas LOSEP

3.- Actualizaciones formularios SENRES 2012

4.-Paquetes informaticos

RECOMENDACIONES
Anote en el espacio las recomendaciones o sugerencias que usted considere necesarias para
mejorar las actividades relacionadas con Capacitacién
Se recomienda elaborar herramientas de gestién interna del talento humano

ELABORADO POR: Unidad Administrativa de Talento Humano

REVISADO POR: Lic. Alex Cevallos

Sobre los datos obtenidos tanto en el cuadro de deteccion de
necesidades de capacitacion y la brecha de desemperio, escogiendo las 5
brechas mas importantes, se procede a elaborar con el equipo técnico un

cuadro general de capacitaciones.
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Tabla 45. Detalle de Capacitaciones

DETALLE DE CURSOS DE CAPACITACION
FALENCIA BRECHA ACTIVIDAD / CAPACITACION
Trabajo en equipo 1,8 Relaciones Humanas
Motivacion 2,2 Desarrollo Personal
Planificacion y organizacion 1,4 Habilidades Gerenciales
Toma de decisiones 1,6 Habilidades Gerenciales
Independencia 1,4 Desarrollo Personal

Para el desarrollo de sus competencias debera participar en cursos de
relaciones humanas, habilidades gerenciales y Desarrollo personal, en los
cuales se apliquen dinamicas para el desarrollo de la seguridad y

afincamiento de las habilidades a desarrollar.

Adicional esto se recomienda actividades recreacionales extra laborales

como por ejemplo:

Deberé ver las peliculas
> “El Secreto”,
» “La Terminal’,
» “Hombres de Honor”
>

“Una mente Brillante”

Retroalimentacion lo observado con su jefe inmediato y comparieros de

trabajo a fin de consolidar lo aprendido
Debera realizar la lectura de los siguientes libros:

» “Desarrolle su capacidad de Liderazgo” de Jhon Adair.

» “Introduccién al Liderazgo Organizacional. Teoria y Metodologia”
de Antonio Duro Martin.

» “Procedimientos Especiales: Responsabilidad Administrativa” de

Eloy Colom Piazuelo.
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“El Bienestar Social y la Responsabilidad Individual” de Robert
Goodin y David Schmidtz.

“En una Ventaja” de Marc Epstein y Bill Birchard..

“Liderazgo y Motivacion de trabajo de equipos”, de Maria Teresa
Palomo.

“La Motivacion en el trabajo de la Administracion”, de Carlos Ortega

Pérez.
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ANEXO 1
CROQUIS DEL UBICACION DE LA PLANTA CENTRAL DE LA COORDINACION




ANEXO 2
ARBOL DE PROBLEMA

Ingreso de personal con Carencia de claridad Desconocimiento del Elevado porcentaje

_competencias . nivel de desempeiio
incompatibles o de las funciones que de los servidores de errores en

insuficientes para debe realzar cada publicos que laboran procesos

desempenarse en la o . . .
InEtitucic’)n puesto de trabajo en la Institucion. administrativos

EFECTOS

LA INEXISTENCIA DE UN SISTEMA DE GESTION DE TALENTO
HUMANO DECREMENTA EL RENDIMIENTO LABORAL

PROBLEMA

CAUSAS

Inexistencia de Inexistencia de Carencia de

criterios técnicos para perfiles de procesos técnicos Carencia de planes
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ANEXO 3
ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA PLANTA CENTRAL DE LA COORDINACION ZONA
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ANEXO 4

JUAN JOSE PEREZ SILVA ws

26 afios Soltero/a \
Ambato, Tungurahua —

. - l)
Experiencia
OTECEL S.A. ago 2011 - Actualmente
Ejecutivo Servicio al Cliente Ecuador

Atender y aclarar consultas provisionales a clientes sobre el estado de su linea
telefonica.

Dar solucion efectiva a los reclamos o requerimientos de los clientes.

Ingresar al sistema cada atencion realizada y actualizar datos.

Grupo Financiero Produccion abr 2006 - ago 2011
Cajero Supervisor In Company (Movistar) Ecuador
Controlar y supervisar el comportamiento y desarrollo de las funciones del personal
de cajas. Reportar inmediatamente las irregularidades que se presenten con el
manejo de los valores en las cajas.

Responsable del cuadre de la caja. Responsable de la caja. Control de los limites de
efectivo en caja. Operaciones: Ingresos en cuenta, pagos, recepcion de depdsitos,
pagos.

1 personas a cargo.

Grupo Financiero Produccion mar 2006 - abr 2006
Digitador de impuestos Ecuador

Ingreso de datos de los impuestos recaudados en el dia en el banco y verificacién de
documentos.

Grupo Financiero Produccion may 2005 - feb 2006
Cajero en Servipagos Ecuador
Responsable del cuadre de la caja.

Responsable de la caja.
Control de los limites de efectivo en caja.

Operaciones: Ingresos en cuenta, pagos, recepcion de depdsitos, pagos.

Estudios

Universidad Técnica De Ambato ene 2005 - jul 2010
Inaeniern en OradaanizaciAn de Emnreacac Ecuador



ANEXO 5 )

DANIELA VERONICA CARRASCO PICO a
Informacion = Nacionalidad: Ecuatoriana
personal » Edad: 30 afios

» Lugar y Fecha de nacimiento: Ambato, 05 de Octubre de1981
Educacion [ Estudios Superiores ]

[ 2006 ] Escuela de Negocios EOI Madrid — Espafia

[ 2004 ] Universidad Técnica de Ambato Facultad de

Contabilidad y Auditoria

[ Titulos ]

= Master Executive En Gestién De La Calidad Total

= Doctorado en Contabilidad y Auditoria

= Licenciatura en Contabilidad y Auditoria

= Contador Bachiller En Ciencias de Comercio y Administracion
Experiencia [ 2007-2011] Auditor Externo
profesional Calificado por el MIES

[ 2007-2011]

[ 2007-2011]

[ 2007-2011]

[ 2007-2011]

[ 2007-2010]

Consultora en temas Administrativos,
Financieros, Gestion y Proyectos
Consultora Financiera Legal “CFL”

Asesora en Planificacion Estratégica
Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Lucia”

Asesora en Gestion de Calidad y Proyectos
Cooperativa de Ahorro y Crédito Santa Lucia”

Planificacion AMUME

Asesora en Planificacion Institucional
Cooperativa de Ahorro y Crédito Salate

[ 2007-2010] Asesora en Planificacion Institucional
Cooperativa de Ahorro y Crédito 21 de Noviembre



Actividades
profesionales
adicionales

Idiomas

Actividades
independientes

Premios recibidos

= Curso de Capacitacion en Planificacion Institucional
= Curso de capacitacion sobre Planificacion y Gestion

= Taller sobre la Ley de Prevencion Detecciéon y Erradicacion de
Lavados de Activos

= Taller sobre NIIF en Cooperativas
= Taller Balance Social

= Relaciones Humanas orientadas a brindar un buen servicio al
usuario

= Taller de liquidacién del Impuesto a la renta y nuevas Reformas”
= Curso Virtual sobre Control Interno
= Talleres en el Master Executive en Gestion de la Calidad Total
(Principios de la calidad; valores culturales, el despliegue de la
calidad total, gestion de la calidad, enfoque al cliente,
técnicas de mejora procesos seis sigma, sistemas de calidad,
la autoevaluaciéon herramienta de mejora.)

= Taller intensivo en Riesgos Financieros (liquidez, crédito,
mercado etc.)

= Seminario Taller “Marketing y Ventas de Servicios Financieros”

= Seminario Taller “Como Brindar un Efectivo Servicio a los
Clientes”

= Seminario Taller “ Seguridad Bancaria”

= Conferencia Operativa sobre el Funcionamiento de los
Mecanismos que Provee la Bolsa de Valores Quito a sus
Miembros”

Cuatro Niveles de Ingles - Universidad

Asesorias a Organizaciones Sociales.

Premio a la CALIDAD TOTAL



ANEXO 6

x Maria Belén Bonilla Céspedes
|

Perfil Profesional

Profesional en Ingenieria de Empresas con experiencia laboral en el area de Marketing y
Ventas, de excelentes relaciones interpersonales y habilidad para trabajar en equipo o
individualmente. Enfocada al cumplimiento de metas; con alto grado de responsabilidad y
facil interpretacién de las politicas organizacionales

Trabaje hace un afio y medio en la AGENCIA DE PUBLICIDAD SIGNO VIRTUAL MEDIOS,
empresa cuya actividad econdmica es asesorar a sus clientes en campafias y estrategias de
marketing y comunicacion, considero que mucha de mi responsabilidad laboral la he
adquirido en esta empresa.

Informacion Personal:

e Nacionalidad: Ecuatoriana

e (I

e Estado Civil: Soltera

e Lugar de nacimiento: Ambato, Ecuador
e Fecha de nacimiento: Octubre 30, 1985

e Direccién domiciliaria: Ficoa, Calle Las Limas y Pasaje Pomelos

Estudios Realizados:

e Ingeniera de Empresas, Universidad Técnica de Ambato 2010

”

Bachiller Fisico Matematico, Colegio de “La Inmaculada
Ambato, Tungurahua, 2003



Cursos Realizados

2006 “Campafia Universitaria de Liderazgo Moral en el Siglo XXI” ,Universidad Técnica
De Ambato

2009 “Bolsa de Valores y su Funcionamiento”, Bolsa de Valores Quito

2009 Practicas Pre Profesionales en el Ministerio de Gobierno de la ciudad de Ambato,
Programa “Mi Primer Empleo”

Experiencia Profesional
2009 (Febrero A Diciembre) Asistente de la Gobernacion de Tungurahua

2010-2011 ( Enero 2010 a Julio 2011) Ejecutiva de Cuenta



ANEXO 7
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO DE ENCUESTA

Dirigido a: Personal del Ministerio de Inclusion Econdmicay Social.

OBIJETIVO

Identificar la relacion sistema de gestion del talento humano — rendimiento laboral existente en MIES Coordinacion

Zonal 3 Planta Central

MOTIVACION

Es importante obtener informacidn valiosa y confiable, la misma que sera confidencial y utilizada estrictamente para

fines académicos.

INSTRUCCIONES

Sirvase completar la siguiente encuesta objetivamente.

Marque con una X la respuesta que considera apropiada (solo una opcién)
Esperamos responda con sinceridad ya que sus respuestas son muy importantes para alcanzar el objetivo planteado.

V.

ASPECTOS ESPECIFICOS

1. ¢Cuédl es su area de trabajo?
Profesional [] Técnico []
Auxiliar [] Asistente []

2. ¢Cudl es su nivel de educacion?

Primaria ]
Secundaria ]
Superior ]

Cuarto nivel ]

3. ¢Conoce usted cuales son los objetivos del
puesto de trabajo que usted desempefia?

Si [] No [

4. ¢En el cargo que usted desempefia existe
acumulacion de funciones?

Si [] No [

5. ¢En el cargo que usted desempefia existe
duplicidad de funciones?

Nunca Il
Rara vez N
Casi siempre  []
Siempre |

6. Considera usted que el cargo que ocupa es
acorde a su preparacion, conocimiento y estudios.

Si [] No []

10.

11.

En el momento en que ocupo su cargo, alguno de
sus jefes inmediatos le informo acerca de sus
funciones através de algun documento o
verbalmente

Si [] No [

Conoce usted las politicas internas de conductay
Sus respectivas sanciones en caso de cometer
alguna falta

Si [] No [

¢Si se le designara un puesto acorde a sus
conocimientos o capacidades?

Lo aceptaria ]

Lo rechazaria ]

Indiferencia ]

¢Cudl fue el resultado que obtuvo de la dltima
evaluaciéon de su desempefio?

Excelente ]
Muy bueno ]
Bueno ]
Malo ]

No he sido evaluado [7]

Considera que el sueldo que usted recibe
compensa el trabajo que usted realiza

Si [] No []

GRACIAS POR SU TIEMPO Y COLABORACION







