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RESUMEN EJECUTIVO

El propdsito de esta tesis es mostrar un producto de una teorizacion respecto a la
Gestion por Competencia del Talento Humano en organizaciones publicas ecuatorianas,
partiendo del supuesto ontologico que investiga la complejidad de esta situacion en una
Sociedad del Conocimiento, en que la consideracion de la persona como un recurso
sustituible en la organizacion. El encuentro epistemologico de la tesis, se envuelve en
un Enfoque Vivencial y el proceso metodologico apoyado en el Paradigma Cualitativo
adoptando el método de la Teoria Fundamentada, aplicando para ello las técnicas de
documentacién, entrevistas, observacion. Los resultados comprenden un conjunto de
constructos tedricos que emergieron directamente de los datos aportados por los sujetos
sobre las acciones y sucesos que constituyen la componenda de su realidad cotidiana. La
conclusién de esta tesis doctoral, resume, que la gestién del talento humano en las
organizaciones publicas ecuatorianas, esta muy sensibilizada a la concepcion de la
persona que se maneja en ellas, a la filosofia administrativa implantada, a la tecnologia
empleada y al ambiente organizacional donde funcionan mismo que inciden sobre las
organizaciones se vinculan entre si produciendo formas de hacer y de pensar que

concuerdan la vida laboral en las organizaciones.

PALABRAS CLAVES: Gestion, Competencia, Talento Humano, Institucion Pablica,
sociedad, del conocimiento, Institucion Publica, Paradigmas, Epistemoldgico,
Tecnologia, Ambiente, Organizaciones.
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EXECUTIVE SUMMARY

The present investigation, titled: "design of a work environment and organizational
climate optimum as a mechanism of attention to internal and external user and its
impact on the performance in the performance of their duties of the civil servants of the
municipalities in the province of Manabi" had as objective "Analyzing the impact of the
design model of the work environment for a better performance of the public servants of
the municipalities of the eyed of Manabi. Organizations, regardless of the type of these,
are formed by people and interpersonal relationships are given with the order of play
action will help to achieve the goals. "Analyzing the impact of the design model of the
work environment for a better performance of trying to understand the impact that
individuals, groups and the structure have on the behavior within the organization, to
improve the effectiveness of this and the scope of their objectives, this behavior occurs
because of the organizational culture that prevails in them. therefore, in order to know
the employee's perceptions of the characteristics of the organization, that influence the
attitudes and behavior of employees, it is necessary to develop diagnostics of

organizational climate
KEYWORDS : Management , Competency, Human Resource , Public Institution ,

society , knowledge, Public Institution , Paradigms, Epistemology , Technology,

Environment , Organizations.
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INTRODUCCION

El reconocimiento de la importancia de las personas dentro de las organizaciones ha
sido motivo de mucho interés con frecuencia se exigen resultados, eficiencia y eficacia
sin considerar sus sentimientos, pensamientos y aportes es por ello que debido al avance
de la tecnologia sobre los procesos de recursos humanos, la globalizacion y nuevas
formas de gestionar las empresas, la gestion del talento humano se ha vuelto un reto en

las empresas de hoy.

En la actualidad lo que permite diferenciar una empresa de otra son las personas que la
componen convirtiéndose en una ventaja competitiva ya que participan sus

conocimientos, habilidades y competencias.

La gestion del talento humano ha evolucionado apareciendo nuevas técnicas como es el
de Gestion por Competencias Laborales como un modelo integral de gestién que

proporciona respuestas a las necesidades de las empresas.

El enfoque de la Gestion de Talento Humano por Competencias constituye una
verdadera revolucion en la manera de “gestionar” el conocimiento, las habilidades y las
actitudes de las personas al interior de las Instituciones, es pilar estratégico de las
empresas modernas que a través de los diversos elementos de las competencias. Cada

dia las personas se constituyen en ventaja competitiva para la organizacion.

Por lo tanto la inversion requerida en el proceso de formacién, compensacion, se ha
incrementado en los Gltimos afios son  procesos necesarios para dirigir al talento
humano en la empresa, desde el reclutamiento, seleccion, capacitacion y evaluacion
del desempefio que conduzcan a agregar valor en las empresas, asi como también
conceder el aumento de la autorrealizacion vy la satisfaccion de los empleados en el

trabajo

Una institucién que cuenta con un Modelo de Gestion por Competencia, debe ser la
auténtica accion de sus integrantes que contribuyan al cumplimiento del plan estratégico
delineado. Desde cada area funcional, cada nivel y en cada rol que haya al interior
para lograr los objetivos estratégicos, sus colaboradores se comprometeran con la

empresa, 0 con expertos, para obtener los resultados efectivos.

Con una definicion metodoldgicamente valida del modelo, se transforman los procesos
2



de gestion del talento humano: como los de valoracion (valoracion de brechas, seleccidn
y valoracion del desempefio para el desarrollo) y los planes, carrera y de sucesion por

otra (educacion, capacitacion, adiestramiento, coaching, mentoring y compensacion).

En esta generalidad, la persona es el capital principal que produce y brinda
conocimiento convirtiéndose en el duefio mismo y protagonista del éxito de las
instituciones que actualmente se le denomina la Sociedad del Conocimiento. Razén por
la que se considera que ha surgido la nueva vision de la Gestion del Talento Humano
por Competencia como consecuencia del impacto de estas tendencias globales estan

dejando los antiguos paradigmas.

Esta tesis plantea una teoria con relacion a la gestion del talento humano por
competencia en el contexto de una institucion puablica ecuatoriana, que va de
constructos tedricos y que surge visiblemente de la informacion que presentan de las

acciones y sucesos de su realidad habitual.

El desarrollo de la tesis, como esfuerzo intelectual se plasma en cinco capitulos. El
capitulo |, trata el contenido de la investigacion, sefiala, Introduccion, Planteamiento
del Problema, Antecedentes, Justificacion, Formulacion, los objetivos, hipdtesis, que
marcan la direccionalidad de juicio, se realiza la revision documental sobre los aspectos
de la realidad objeto de la investigacién. Aqui se plantea el supuesto epistemolégico
para desarrollar el tratamiento del conocimiento y se presentan los fundamentos teéricos

que sirven de referentes a la investigacion.

En el capitulo Il, se presenta el Marco Tedrico, la investigacién relacionada con el
estudio, Base Teoricas Cientificas, y Definicion de Términos supuesto metodologico o
en el que se obtiene el conocimiento de la realidad. Se desarrolla una explicacion sobre
el tipo de investigacion cualitativa empleada, la utilizacion del método de Teoria
Fundamentada y las formalidades para la obtencién, procesamiento y analisis de los

datos.
El capitulo 111, Material y Métodos, Material y Técnicas empleadas en la Investigacion,

El Capitulo 1V, Resultados, se recurre a la integracion analitica de los constructos
emergentes para formular y comprobar proposiciones mediante la comparacion de datos
aportados por los actores, los datos obtenidos de la revision documental y las



observaciones del investigador,

El capitulo V, La discusion, interpretar los resultados y explicar las conclusiones a la

que conlleva,

El capitulo VI, La propuesta, que mejorard la competitividad de la Instituciones

Auténomas del sector sur Manabi.
Igualmente constan las Conclusiones, Recomendaciones y la Referencia Bibliografica
1.1.  Antecedentes de la investigacion

Los constantes avances tecnoldgicos, la globalizacién de los mercados y el aumento de
la competitividad tienen como consecuencia que la diferencia en el éxito de las

organizaciones laborales dependa de su talento humano

Respecto al tema de investigacion: Modelo de Gestion Administrativo para las
Microempresas de la zona Sur de Manabi, se tiene referencias de algunos estudios como

son.

Gestion por competencias: importante para las pymes maquila de pantalén en indigo en
la ciudad de Bogot4, de Nathalia Andrea Martinez Valero y Juan Carlos Rincon Gavira.
este articulo presenta una revision de literatura internacional y nacional, sobre temas
como el de competencias, los tipos de competencias, competencias laborales y proceso
de implementacion de la gestion por competencias. EI manejo del tema de la gestién por
competencias hoy en dia, ha tomado un papel determinante en las empresas tanto
industriales, como de servicios, puesto que el recurso humano se convierte en un factor
fundamental y no se puede descuidar la capacitacion y el continuo desarrollo de los

empleados

La investigacion realizada por el sefior Julio Zurita de la Universidad Catolica del
Ecuador, sede Ambato, bajo el tema: “MODELO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO para elevar la calidad del servicio educativo en la unidad educativa
experimental INSUTEC de la ciudad de Ambato”, cuya conclusion mas relevante dice:
“Las instituciones, no deben escatimar recurso alguno en potencializar al capital

intelectual de la empresa, pues su aporte mas valioso es la solucion de problemas”.



En la Universidad Técnica de Ambato, Facultad de Ciencias Administrativas la
investigacion realizada por la sefiorita Anita Maldonado con el tema Implementacion de
un departamento de Recursos humanos para mejorar el servicio al cliente en la Granja
Garzon e Hijos quien llega a la conclusién mas significativa que es “El recurso mas
importante que tienen las empresa, es el recurso humano, pues de su compromiso e

involucramiento se lograra el éxito en el servicio”

En la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus Ltda. del Canton Ambato Provincia de
Tungurahua, si se han realizado investigaciones referentes a la Evaluacion de
Desempefio Laboral, sin embargo se ha detectado que no existe una herramienta
adecuada que permita evaluar correctamente a los trabajadores y que arroje resultados

reales que demuestren en mayor o menor grado el rendimiento de los trabajadores,

No existe una investigacion similar realizada en base de la cual se pueda seguir con
conclusiones halladas previamente, y al ser este un método adaptable a los
requerimientos de la GAD, se siguiere su aplicacién para hallar indices de rendimiento

laboral.
1.2.  Planteamiento del problema

El recurso humano es el factor clave dentro de una organizacion, para el logro de los
objetivos estratégicos de esta. A medida que su personal se desempefie de manera
efectiva, de tal manera que su conocimiento, destreza, actitudes y comportamiento
conduzcan al éxito de la organizacion, se deberad contar con una fuerza laboral que sea
capaz de aceptar el cambio y que siempre se encuentre motivada a conducir a su
organizacion al desarrollo de la ventaja competitiva. Es por ello que se debe reconocer
la importancia de realizar un buen proceso de seleccion, capacitacion, evaluacion del
desemperio y el desarrollo del recurso humano como parte fundamental para el logro de

las metas organizacionales.

Las competencias son la construccion social de aprendizaje significativo y util para el
desempefio productivo en una situacion real de trabajo que se obtiene no solo a través
de la institucién sino también mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones

concretas de trabajo’

' GUTIERREZ, Martha Lucia. (2006) Enfasis de gestion por competencias. Facultad de Administracion



En la actualidad, existen nuevos retos en el mundo laboral que las organizaciones deben
enfrentar, lo que a su vez demanda que las personas se desempefien con idoneidad y
apliquen sus conocimientos, habilidades y actitudes en entornos cambiantes, para asi

obtener ventajas competitivas.

Desde esta perspectiva, la gestion por competencias se plantea como un modelo
gerencial que facilita que las organizaciones puedan conjugar las estrategias de la
empresa con los intereses de las personas frente a su desarrollo y mejoramiento

individual.

La gestion por competencias se refiere a una metodologia que permite la determinacién
de competencias organizacionales, laborales e individuales. Esto con el fin de mejorar
los procesos operativos, administrativos de las empresas, para llegar a resultados como
la calidad total, aumento de la productividad y competitividad, pero sobre todo ubicar la

persona correcta en el puesto de trabajo correcto?

En el ambito de la nueva economia, el capital intelectual proporciona un margen
competitivo; el proceso de formacion se debe considerar como una inversion para la
empresa en el cumplimiento de sus objetivos. En el futuro la inversidn primaria no sera

en terrenos, planta o equipo, sino en personal capacitado.

Existen muchos y valiosos esfuerzos sobre propuestas para que los gobiernos regionales
y locales puedan realizar una gestion efectiva, sin embargo se considera los aspectos de

desarrollo organizacional, comportamiento organizacional.

Son entes seccionales de los municipios de la provincia de Manabi, son cantones con
una poblacion de: Jipijapa con 71.083, Puerto Lépez con 20.45 y Pajan con 37.073, de
acuerdo al ultimo censo poblacional del afio 2010, de ahi que el incremento y
complejidad de las actividades y funciones que actualmente realiza el personal
administrativo, debe incorporar nuevas técnicas y herramientas que le ayuden a ofrecer

un servicio de calidad

Los directivos de las instituciones demandan que sus areas de talento humano apoyen en

la mejora de la productividad, la planeacion de la sucesion y el cambio en la cultura

Empresas. Universidad Externado de Colombia.
> MARTINEZ, Natalia. (2006) Interpretacion de la entrevista realizada por gestién humana.



corporativa, sus valores, En una institucion se mueve siempre el valor de los activos
fijos a los intangibles; con el tiempo se esta despertando el interés de medir este activo
que contribuye a crear una brecha més grande entre el valor contable y el valor de
mercado; el capital intelectual de una organizacion ademas de ser la parte intangible de
su valor, se puede decir que es el factor que marca la diferencia dentro de las

instituciones
1.3.  Justificacién

Con la realizacion de esta investigacion se pretende disefiar un modelo de gestion por

competencias para los gobiernos descentralizados

La gestion por competencias es un modelo de gerenciamiento en el que se evalUan las
competencias personales especificas para cada puesto de trabajo favoreciendo el

desarrollo de nuevas competencias para el crecimiento personal de los empleados.

Las “competencias” son las capacidades para combinar y utilizar conocimientos,
saberes y destrezas para dominar situaciones profesionales y obtener resultados
esperados. Son ademas capacidades reales, conductas observables y medibles que
pueden ser modificadas y desarrolladas. Dentro de este tejido, no se puede perder de
vista que las competencias tienen su origen en diversas fuente, como la formacion, el

aprendizaje, la experiencia en puestos de trabajo y la experiencia de vida.

La gestion por competencia representa una de las herramientas méas actuales, dindmicas
e integrales que permiten obtener una vision global de los requerimientos necesarios
para desempefiar con eficiencia y éxito en un puesto, en funcion de evaluar el
desempetio de los “mejores en su clase”, y asi establecer de una manera medible todas
las caracteristicas (intelectuales, de temperamento y personalidad) con las que debe
contar un candidato para asegurar el maximo rendimiento en la ejecucion de una
actividad, ademdas que redimensiona las cualidades buscadas en los candidatos

potenciales para obtener un lugar dentro del mercado laboral.

Para lograr el cumplimiento del objetivo de disefiar un modelo de gestion por
competencias para la GAD, se acudird a la implementacion de cada uno de los
elementos esenciales del modelo de gestion por competencias, permita generar planes

de accion.



Es muy importante realizar esta investigacion precisamente porque acoge criterios de
su valoracion, la relevancia social, la utilidad metodoldgica y el valor teérico. Su valor
tedrico y su contenido pueden suministrar informacion interesante para el saber de esta
area de las ciencias administrativas en nuestro pais. Por lo tanto podrian ser referentes
para otras investigaciones en el campo de la gestion del talento humano a otras

instituciones publica, tanto en el contexto local, nacional como internacional
1.4.  Enunciado y formulacion del problema

A través de la presente investigacion se pretende realizar una propuesta que incremente
la eficiencia en el desempefio laboral de servidores en los Gobiernos Autonomos del
Sur de Manabi- Ecuador, con ello se intenta aportar con una herramienta para la gestion
del talento humano, que pueda servir como referencia para otras instituciones publicas,
ya que permite crear y fomentar la cultura de eficiencia por todos los miembros de la
organizacion y en la busqueda de conseguir un ambiente laboral grato que aumente la
productividad personal y organizacional, la satisfaccién en el trabajo, agregue valor a
las actividades cotidianas logrando la metas establecidas.

La Gestidn del Talento Humano, se convierte en un aspecto crucial, pues el éxito de las
instituciones depende en gran medida de lo que las personas hacen y como lo hacen,
entonces invertir en las personas puede generar grandes beneficios. Es asi que un area
operativa, recursos humanos, se convierte en el socio estratégico de todas las demas
areas, capaces de potenciar el trabajo en equipo y transformar la Institucion. Esa es su
finalidad: Que las personas se desarrollen integralmente en forma individual y grupal,

estar dispuestos al cambio y asi hacer crecer a la Institucion.

La Gestion del Talento Humano moderna va mas alla de la Administracion de las
Personas, sino que esta orientada a la Gestion o Administracion con las Personas. Este
es el reto: lograr que las personas se sientan y actlen como socias de la Institucion,
participen activamente en un proceso de desarrollo continuo a nivel personal y

organizacional y sean los protagonistas del cambio y las mejoras

¢Qué grado de impacto lograra la aplicacibn de un modelo de gestion por
Competencias en el desempefio laboral de los servidores publicos de los gobiernos
autonomos descentralizados del sur de Manabi?



1.4.1. Formulacion proposicional del problema

Al haber desarrollado personalmente actividades en el area de recursos humanos, en
Institucion Publica donde laboro y haber supervisado a 290 servidores publicos por el
tiempo de 10 meses, se evidenciaron diversos problemas en un gran nimero de

compafieros de la Entidad.

Consecuentemente, es necesario contar con una técnica administrativa para la
aplicacion adecuada de los procesos: de seleccion de personal, de formacion y
capacitacion y de orientacion para el personal para lograr que sus conocimientos,
habilidades y destrezas que contribuyan a mejorar el desempefio laboral, crecimiento
personal e institucional, por lo que se propone un Modelo de Gestion por Competencia
del Talento Humano.

El Modelo de Gestion por Competencias del Talento Humano de los Gobiernos
Autonomos Descentralizados del Sur de Manabi se desarrollara sobre las fases del
reclutamiento, seleccion, formacion, desarrollo profesional y remuneracion laboral,
adecuado al tiempo de trabajo de las personas que tienen en la institucion, mejorando la
competitividad, mediante la motivacion y capacitacion de su personal y apoyen al
desarrollo de las diferentes habilidades del talento humano, generar estilos de liderazgo
influyendo en las actitudes del comportamiento gerencial que conlleven a un buen
desempefio laboral, logrando eficiencia en sus procesos y obteniendo los resultados

debido, lo conllevara a brindar bienestar a la poblacion.

Esta investigacion es que acoge a criterios de su valoracién la relevancia social, la

utilidad metodoldgica y el valor tedrico.

Finalmente su valor tedrico y sus contenidos son aportaciones significativas para el
saber de esta area de las ciencias administrativas en nuestro pais. Por lo tanto, podrian
ser referentes disponibles para otras investigaciones en el campo de la gestion del
talento humano a otras instituciones publicas, ya que permite crear y fomentar la cultura
de eficiencia de todos los participantes de la organizacion y en la busqueda de conseguir
un ambiente laboral placentero que aumente la productividad personal y organizacional,
la satisfaccion en el trabajo y agregue valor a las actividades cotidianas logrando la
metas establecidas.



1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo General

Proponer un Modelo de Gestion por Competencias del Talento Humano para mejorar el
desempefio laboral de los servidores publicos en los gobiernos autonomos

descentralizados del sur de Manabi.
1.5.2.Objetivo especificos

Identificar las directrices estratégicas relacionadas al talento humano de los servidores

publicos de los gobiernos autdbnomos descentralizados del sur de Manabi.

Determinar el grado de eficiencia laboral de los servidores publicos en los gobiernos

autonomos descentralizados del sur de Manabi.

Conocer las competencias requeridas para los servidores publicos en las diferentes areas
de los gobiernos auténomos descentralizados del sur de Manabi, los métodos y procesos

respectivos.

1.6. Formulacion de la hipdtesis
1.6.1. Hipdtesis general

Un modelo de gestién por competencias mejora el desempefio laboral de los servidores
publicos en los gobiernos autonomos descentralizados del sur de Manabi.

1.6.2. Hipotesis especificas

a) La propuesta de un Modelo del Talento Humano contribuye a mejorar
significativamente la eficiencia laboral de los servidores publicos en los Gobiernos

Autonomos Descentralizados del Sur de Manabi.

b) Si se aplica la capacitacion del talento humano incrementa la productividad de los

servidores publicos de los gobiernos autbnomos descentralizados del sur de Manabi.

c) El desarrollo del talento humano contribuira a ser competitivos en la entrega de

servicios publicos de los gobiernos Auténomos descentralizados del sur de Manabi.
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1.7.  Variablesy operacionalizacion de variables
CONCEPTUALIZADO | CATEGORIAS | INDICADORES | ITEMS INSTRUMENTOS
BASICOS
GESTION POR Capacidad de Capaz de
COMPETENCIA Competencias aprendizaje generar Entrevista
del SABER continuo compromiso,
HACER desarrollo y
Comunicacion mejoras por
efectiva para medio del
compartir aprendizaje
conocimientos continuo.
Orientacién a Capacidad de
resultados 6 a expresar
logros conceptos e
ideas en forma
efectiva.
Encuestas
Competencias Identificacién y Establece en
del SER compromiso acciones
corporativo concretas la
vision de la
corporacion,
Trabajo en identificandose
equipo conellay
asumiéndola
como propia.
Lideray
promueve el
espiritu de
equipo en toda
la institucion.
DESEMPENO Evaluacién  de | ;/Se realiza | Encuestas
LABORAL Métodos desempefio evaluacion a su
La evaluacion  de laboral desempefio
desempefio laboral es laboral?
un proceso técnico a
través del cual, en ¢Conoce el
forma integral, objetivo de
sistematica y continua realizar una
realizada por parte de evaluacion  al
los jefes inmediatos se desempefio?
valoran el conjunto de
actitudes, rendimientos | Responsabilidad | Trabajador ¢Existe un
y comportamiento responsable,
laboral del trabajador Equipo de | encargado  de
en el desempefio de su trabajo velar por el
cargo y cumplimiento bienestar  del | Encuestas
de sus funciones, en Avrea de gestion personal?

términos de
oportunidad, cantidad y
calidad de los servicios
producidos.

{Se reconocen y

motiva el
desempefio
eficiente de un
trabajador?
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CAPITULO II
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MARCO TEORICO

La gestion basada en competencias laborales es un modelo integral para la gestion de
recursos humanos, promueve a su vez la identificacion, adquisicion, potenciacion y
desarrollo de competencias que afiaden valor a la organizacion laboral. La competencia
laboral es el elemento operativo que vincula la capacidad individual y colectiva para
generar valor con los procesos de trabajo, por lo que constituye una nueva alternativa
para mejorar el rendimiento de las personas y de la organizacion. Esta es sin dudas la

finalidad de la gestion por competencias.

Previamente, al ensayo de mdltiples herramientas gerenciales con diversos resultados
las empresas han concluido que en la primera década del siglo XXI aplicando
estrategias heterogéneas provenientes de la adopcion de elementos de algunas de las
técnicas administrativas conocidas, gran parte de las organizaciones actualmente han
incorporado en la planeacidn estratégica la mision, vision y valores como elementos de
su identidad, de la gestion de calidad total, muchas instituciones han establecido la
conformacién de equipos de trabajo como parte de su cultura organizacional.

La gestion por competencias, cuyo concepto es planteado por primera vez el 1973 por
David Mac Clelland, es un modelo que se hace cada vez mas vigente en nuestros dias y
que se robustece con la integracién de las fortalezas que promueven el buen desempefio,
el mismo plantea que cada empresa u organizacién posee caracteristicas que las
distinguen de las demas, pero también muchos factores que les permiten establecer
mecanismos similares de gestion a ser implementados por los equipos directivos. Sin
embargo esta unificacion o estandarizacion de los sistemas de gestion en las empresas u
organizaciones no impide que las mismas posean la capacidad efectiva que les permita

operar de manera exitosa, logrando asi un posicionamiento en su entorno®

Esta capacidad plenamente identificable es la que permite a las organizaciones
determinar cuales cualidades, habilidades, técnicas y conocimientos debera poseer su
capital humano para asi lograr destacar de entre las demés o lo que Mac Clelland llama
un desempefio superior. Esta vision ha propiciado el enriquecimiento de los perfiles de

los empleados, en cuyo contenido se encuentra la clave de un desempefio sobresaliente.

* Gallart, M. Antonia; Jacinto, Claudia, (1997 )“Competencias laborales: tema clave en la articulacion
educacion trabajo”, en: Cuestiones actuales de la formacion, Montevideo, Cinterfor/OIT,.
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La gestion de recursos humanos por competencias es un modelo que permite alinear el
capital intelectual de una organizacion con su estrategia de negocios, facilitando,
simultdneamente el desarrollo profesional de las personas. Esta claro que cada
organizacion tiene una estrategia diferente, por lo tanto sus competencias también lo
seran, por tal motivo el modelo de competencias debe confeccionarse en funcion de los
requerimientos que los colaboradores deben poseer para alcanzar la estrategia

organizacional partiendo de la filosofia, la mision y la vision organizacional.
2.1.  Gestion del talento humano

El capital humano y la gestién por competencias en la empresa de hoy no es lo mismo,
los cambios que diariamente surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario
accionar de las organizaciones, con esto, cada componente de las empresas deben

moldearse para ajustarse dptimamente a estos cambios.

Idalberto (2010), cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de
los objetivos que estos cambios conllevan; es aqui donde se llega a realizar el estudio
del recurso humano como talento humano, este factor se debe considerar de real
importancia para aumentar sus capacidades y elevar sus aptitudes al punto tal que se
encuentre capaz de valerse por si mismo y entregar lo mejor de su trabajo, sintiéndose

conforme con lo que realiza

Se considera que la mayor fortaleza del talento humano son: el conocimiento, las
habilidades, la experiencia, la calidad, los habitos de trabajo, son importantes para
desarrollar la productividad de las economias modernas, ya que esta se basa en la

creacion, difusion y utilizacion del saber
2.1.1. El potencial humano en las organizaciones.

En toda organizacion intervienen muchos elementos que deben estar bien coordinados
para el logro de los objetivos de la misma, una organizacién es lo que las personas

hacen de ella.

Los objetivos organizacionales estan dados por la competitividad, nuevos mercados, la
permanencia en el mercado, etc. En cambio los objetivos personales van mas alla de los
materiales, y son: necesidades de seguridad, sociales, fisicas, de autoestima, de poder,
etc. El éxito de una organizacion esta en complementar los objetivos organizacionales y
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los objetivos individuales, asi las personas estan dispuestas a efectuar inversiones
personales como: buen desempefio, creatividad, cumplimiento de normas, generar valor,
a su vez la organizacion retribuird con remuneracion, compensaciones, capacitacion,

entrenamiento, reconocimientos y otros beneficios.

Con el proposito de que una organizacion sea mas eficiente y eficaz, debemos adoptar
nuevos valores, buscar soluciones, administrar inculcando el liderazgo participativo y
no la obediencia, disefiar organigramas mas horizontales, escuchar al trabajador de los
niveles operativos, hacerlo parte del proceso decisorio, tomando en cuenta que quien

mejor conoce a la empresa es su personal.
2.1.2. La comunicacion, factor clave del talento humano.

La comunicacién es un conjunto de mensajes que se intercambian entre dos 0 mas
personas que se transmite el mensaje y otra la que recibe el mensaje. La comunicacion
constituye una clave en las organizaciones representando un 75% de cada jornada

laboral.

“La comunicacion constituye la esencia del trabajo exitoso en equipo. La comunicacion
eficaz es el inicio del camino hacia el entendimiento, la interpretacion y la accién. Por

otro lado, la comunicacion defectuosa puede conducir a la falta de comprension mutua,

los malos entendidos y eventualmente la inaccion o accién inapropiada®

2.1.2.1. Elementos de la comunicacion.
Un emisor.- Persona que transmite el mensaje.
Un receptor.- Persona que recibe el mensaje.
Una informacion.- Mensaje dado por el emisor.

Un medio.- Via a través de la cual se emite el mensaje, puede ser: oral, escrita, por

sefias,

* CHANG, (1994.) Richard Y. Trabajar en equipo para triunfar. Ediciones Granica S.A. Argentina,
15



Una retroinformacion.- Claves para sefialar al emisor si el destinatario captd el mensaje

correctamente®
2.1.2.2.  Niveles de comunicacion.

“En una empresa coeXisten diferentes niveles de comunicacion: la comunicacion
vertical, entre diferentes niveles de jerarquias y, la comunicacion horizontal, en el
mismo nivel, entre pares. Y estos niveles se desarrollan a su vez siguiendo canales
formales (los organigramas) a través de encuentros, reuniones, y entrevistas, e
informales, a través de encuentros casuales, o no siguiendo las vias jerarquicas

6
formales”

Una verdadera comunicacion implica el proceso de escuchar, analizar y asegurarse de

haber entendido.

Escuchar es el proceso de dedicar toda nuestra atencion, para ello es importante:

Dejar hablar, ser receptivo, evitar distracciones

Conectarse con el otro sin sacar conclusiones apresuradas

Observar los mensajes no verbales.(gestos, rostro, cuerpo, emocionalidad)

Hacer preguntas cuando no hay claridad en la informacion y anotar puntos importantes.
Dar retroalimentacion al otro acerca de lo que ha expresado

Analizar es el proceso de pensar, decodificar y evaluar los mensajes que los otros nos

comunican.

Retroalimentar o asegurarse de haberle entendido a la otra persona. Para comprobar lo
gue se ha escuchado, se le puede repetir al otro lo que se ha comprendido, o bien se

puede atender a los mensajes no verbales del receptor para aclarar lo mencionado.

2.1.3. Elementos o caracteristicas que componen una competencia

> LONDORNO CHICA, Carlos; MESA PRIETO,( 1994) Rodrigo, Gerencia y Recursos Humanos, Grupo
Norma, Colombia, pag. 113
® http://www.gestiopolis.com/canales/gerencial/articulos/66/comunicaherr.htm.
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1. Motivos: Son las cosas que una persona piensa o quiere de forma consistente que
causen accion. Los motivos, “dirigen” acciones o metas que marcan el comportamiento
de una persona en la organizacién, no solo para él mismo, sino también para sus
relaciones con los demés. Por ejemplo, una persona orientada al éxito establece de
forma consistente metas retadoras, se responsabiliza para conseguirlas y usa el feedback

para hacerlo mejor.

2. Rasgos: Son caracteristicas permanentes (tipicas) de las personas. Por ejemplo, el
autocontrol emocional (algunas personas no “se salen de sus casillas” y actian
adecuadamente para resolver problemas bajo estrés), ser un buen escucha, ser una

persona fiable, ser una persona adaptable.

3. Autoconcepto (imagen de si mismo): Es el concepto que una persona tiene de si
mismo en funcion de su identidad, actitudes, personalidad y valores. Un ejemplo seria la
autoconfianza (la creencia de una persona de que puede desempefiarse bien en casi
cualquier situacion de trabajo) o verse a si mismo como una persona que desarrolla a

otros.

4. Conocimientos: Es la informacion que una persona posee sobre areas de contenido
especifico. Por ejemplo programacion multiobjetivo (técnica de investigacion de
operaciones). los conocimientos predicen lo que alguien puede hacer, pero no lo que
haré en el contexto especifico del puesto.

5. Habilidades: Es la capacidad para desempefiar una tarea fisica 0 mental; es la

capacidad de una persona para hacer algo bien.
2.1.3.1. Modelos de competencias

Mundialmente se han hecho numerosas propuestas para garantizar la implementacion de
las competencias laborales. Mertens establece una agrupacion de estas propuestas en

tres modelos fundamentales:

Modelo Funcional orientado principalmente a identificar y definir competencias

técnicas asociadas, en el caso de una empresa a un cargo o labor

En el modelo funcional las competencias son definidas a partir de un analisis de las

funciones claves, con énfasis en los resultados o productos de la tarea, mas que en el
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como se logran. Este Enfoque permite a las empresas medir el nivel de competencias
técnicas de su personal, principalmente ligadas a oficios, y definir las brechas;

asimismo, es el referente para emprender procesos de certificacion de competencias.

Modelo conductual, que se situa en el &mbito de las conductas asociadas a un
desempefio destacado. Este enfoque tiene su propia metodologia y tiende a aplicarse en
familias de cargos ejecutivos: se piensa que este tipo de competencias predicen mejor el
desempefio superior, aunque también es vélida a nivel de mandos medios y cargos
menores en areas como las ventas y la calidad de servicio, donde la competencia

conductual es muy relevante.

- Modelo constructivista o integrativo, donde las competencias se definen por lo que
la persona es capaz de hacer para lograr un resultado, en un contexto dado y cumpliendo
criterios de calidad y satisfaccion. Reconoce lo que la persona trae desde su formacion
temprana. Las competencias se definen por lo que alguien debe ser capaz de hacer para
lograr un resultado, cumpliendo criterios de calidad y satisfaccion. Como modelo
recoge aspectos funcionales, pero con énfasis en el conductual. Es el mas dificil y

complejo de implementar.
2.1.3.2.  Gestion por competencias

La gestion por competencias es un modelo de gerenciamiento que permite evaluar las
competencias especificas (conocimientos, habilidades y actitudes) que requiere un
puesto de trabajo. Ademas, es una herramienta que permite introducir a las personas
como actores principales en los procesos de cambio de las empresas y finalmente,

contribuir a crear ventajas competitivas de la organizacion

Este tipo de gestion crea una estrategia para administrar los recursos humanos de una
organizacion y alinearlos con la estrategia del negocio. Cuando esta modelizacion se
hace correctamente, conforma un sistema de ganar — ganar, ya que es beneficiosa tanto

para la empresa como para sus colaboradores’.

Contar con las personas que posean las caracteristicas adecuadas se ha convertido en la

directriz de la gestion de recursos humanos. Este enfoque, deja de percibir los cargos

’ALLES, Martha.(2.006) “Direccion Estratégica de Recursos Humanos. Gestién por competencias”.
Granica, Buenos Aires.. pag 68

18



como unidades fijas, destinadas a cumplir solamente responsabilidades funcionales, e
intenta transformarlas en unidades dindmicas que forman parte de los procesos
importantes de la organizacion. Para esto se debe poner énfasis de cambio en las
caracteristicas de la persona que ocupa el cargo, y buscar que lo ejecuten de la mejor

forma.

Una vez implantado un modelo de competencias, la gestion de recursos humanos debe
enfocar todos sus subsistemas bajo este modelo. En esta parte la retencion de los
colaboradores esta estrechamente ligada a la retencion de los clientes, ademéas que
reduce la rotacion de trabajadores, retiene experiencia valiosa, mantiene relaciones con
clientes y ahorran costos de reemplazo. A través de este modelo de gestion se deben
crear politicas, normas, procedimientos y técnicas estratégicas de administracion del

recurso humano.
2.1.3.3. Concepto de competencias

Desde el siglo XV, el verbo “competir” significd “pelear con” generando sustantivos
como competencias, competidor y el adjetivo competitivo. En la actualidad han sido
varios los estudiosos que han definido COMPETENCIAS, concepto alrededor del cual

encontramos dos enfoques:
Enfoque americano:

“Un conjunto de conocimientos, actitudes y destrezas relacionadas que afectan la mayor
parte de un trabajo: que correlacionan con el rendimiento en el trabajo; que pueden ser
medidas contra estandares bien aceptados y que pueden ser mejoradas via

entrenamiento y desarrollo™®

“Son el conjunto de conocimientos, habilidades, cualidades, aptitudes, que tienen las
personas Yy que las predispone a realizar un conjunto de actividades con un buen nivel de

5 59
desempefio”

8Cooper K.C. (2000.) Efecctive competency moldeling& reporting, New York, American Management
Association, Pagls,

%Jimenez A &Wyatt,( 1997)(La gestion por competencies, Una nueva manera de gestionar la
organizacion y las personas en un nuevo paradigma. En Ordoéfiez Miguel, Gestion 2000, Barcelona,
Espafia, Pag.350,
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Este enfoque se basa fundamentalmente en causas profundas del comportamiento como
son los conocimientos, aptitudes, rasgos de personalidad, motivos, etc, es decir las

causas del rendimiento

Enfoque europeo:

“Competencia es una capacidad, por cuanto se refiere a lo que la persona es capaz de

hacer, no lo que hace siempre en cualquier situacién”°

“Conjuntos de comportamientos observables que permiten responder eficaz y

. . . . 5011
eficientemente a las exigencias planteadas por un trabajo”

En éste enfoque a su vez se ha tomado mayor énfasis en la descripcion de los
comportamientos laborables observables, es decir el rendimiento laboral.

El proposito de ésta orientacion, ha sido elevar los estandares de rendimiento laboral,
mediante la identificacion de las actividades claves que conducen a resultados de éxito.
Este enfoque nacié primordialmente con el propdsito de capacitar y entrenar en la
gjecucion de ciertas actividades claves que se denominan COMPETENCIAS, es por
esto que en ésta perspectiva, las palabras “competencias”, “actividades claves” o

“comportamientos de trabajo” son equivalentes.

Los dos enfoques, americano y europeo, tienen semejanza en la relevancia que dan al
concepto de competencias relacionandolo con los comportamientos de las personas. La
diferencia entre ellos es que los primeros parten de las causas que producen los

comportamientos y los segundos lo hacen de los comportamientos observables.

El utilizar cualquiera de estos dos enfoques por separado es limitar su aplicacion, puesto
que para identificar las causas del comportamiento, es necesario conocer las actividades
que se ejecutan y por el contrario, para capacitar en la ejecucion de actividades es
necesario identificar las destrezas y conocimientos. Verdaderamente, los dos enfoques

no deben ser percibidos como contradictorios, puesto que no destacan distintos aspectos

Del Pino Agustin,( 1997.) Empleabilidad y Competencias, Barcelona, Gestién 2000, Pag 108,1997.
Ypereda y Berrocal,(1999) Gestién de Recursos Humanos por Competencias, Madrid, Centro de Estudios
Ramon Areces S.A. Pag. 266.
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del desempefio laboral, sino por el contrario, los dos aportan, conceptualmente

hablando, a un modelo de competencias més practico. De manera grafica tenemos:

Competencias

Intereses
Creencias

COMPETENCIAS
(Enfoque Americano)

Caracteristicas Subyacentes al COMPETENCIAS
comportamiento (Enfoque Europeo)

e Conocimientos ¢  Comportamiento de

e Habilidades Trabajo

e Aptitudes _ > * Destrezas

e Rasgos de Personalidad * Actividades Claves

*  Motivos

o Actitudes

L]

L]

Considerando que las dos tendencias dan buenas bases para cimentar un concepto mas
apropiado, es preferible hablar de modelos de competencias 0 modelo de rendimiento,

en lugar de competencias aisladas:

“Un modelo de competencias (o rendimiento) es una hipotesis sobre las caracteristicas
personales necesarias para desempefiar actividades claves segun ciertos criterios de

eficacia™*.

Desglosando éste concepto se puede decir que las competencias son los conocimientos,
actitudes, aptitudes, rasgos de personalidad, motivos, entre otras, las mismas que
desempefiadas en el maximo nivel de rendimiento, conducen al logro de resultados de

impacto.

Es importante introducir un criterio muy valido dentro la teoria de competencias, que
son las actividades esenciales o areas claves de resultados, que son aquellas que
conducen a resultados de impacto, para lo cual es importante mencionar que es una
aplicacion del Teorema de Pareto aplicado a los puestos de trabajo. En su forma maés
general el teorema dice: “el 80% de los resultados dependen del 20% de las causas y el

80% de las causas secundarias generan apenas el 20% de los resultados”. La idea es que

Moreno Jaime, (2001)Manual de Administracién de Recursos Humanos por competencias, Quito, Pag
20
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se identifiquen el 20% de actividades esenciales (causas), que generan el 80% de

resultados para la organizacion.

CAUSA EFECTO

20 %o

20%

=~/

2.1.3.3.1. Clases de competencias
Se conocen algunas clasificaciones de COMPETENCIAS, veremos alguna de ellas:

DIREFENCIADORAS.- Son aquellas caracteristicas personales que distinguen un
desempefio normal de uno sobresaliente o exitoso, vale decir es una cualidad particular
que hace que una persona en las mismas circunstancias de otra, con su misma
preparacion y en condiciones idénticas, se desempefie en forma superior. El
reconocimiento de estas caracteristicas ha permitido demostrar que no es la formacion

académica, por ejemplo, la que agrega valor al desempefio de un cargo.

Las competencias de UMBRAL son las que permiten un desempefio normal o adecuado
y ha sido la identificacion de estas competencias lo que ha caracterizado los procesos
tradicionales de seleccion de personal, es decir, se ha buscado quien pueda desemperiar
adecuadamente un cargo y no quién lo pueda desempefiar en forma exitosa o

sobresaliente.
2.1.3.3.2. Otra clasificacion.

Esta clasificacion, hace referencia a cinco aspectos que hacen relacion con el

desempefio:
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b)

d)

Competencias Relacionadas con el SABER: conjunto de conocimientos
relacionados con el caracter técnico (realizacion de tareas) y social (orientados a

las relaciones interpersonales).

Competencias relacionadas con el SABER HACER: habilidades y destrezas
innatas usufructo de la experiencia y del aprendizaje. Podemos decir que poco
importa que conozca las técnicas e instrumentos, sino que sepa aplicarlos en una

situacion de trabajo.

Competencias relacionadas con el SABER ESTAR: esto se refiere a actitudes. Es
decir no es suficiente con que la persona sepa hacerlo y lo haga, es importante que

se ajuste a las normas y reglas de la organizacion.

Competencias relacionadas con el QUERER HACER: estamos hablando sobre
aspectos motivacionales de la persona, es decir que la persona debe querer llevar a

cabo los comportamientos que componen las competencias

Competencias relacionadas con el PODER HACER: conjunto de factores

relacionados con:

e Desde el punto de vista individual: la capacidad personal (las aptitudes y

rasgos personales).

o Desde el punto de vista situacional: diferentes situaciones que pueden
favorecer o no el desempefio de una competencia. Ej. La presencia de un

jefe autoritario, la presencia de un grupo que presiona, etc.

2.1.3.3.3. Diferencias entre la gestion de recursos humanos tradicional y por

competencias.

Las expectativas de las funciones de recursos humanos dentro de las organizaciones esta

cambiando cada dia; tradicionalmente la gestion del area de recursos humanos, ha sido

meramente operativa y funcional, que tenia que ver puntualmente con los subsistemas
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de seleccidn, capacitacion, evaluacion y salarios, pero actualmente ésta area, se esta

delineando cada vez méas como un factor estratégico dentro de la organizacion.

“Recursos Humanos se ha responsabilizado de actividades transaccionales vy
administrativas como seleccion de personal, seguimiento de fichas de empleados,
administracion de retribuciones y beneficios, y atencion a las preocupaciones de los
empleados. Hoy, en cambio Recursos Humanos se esta convirtiendo ligeramente en la
creacion de una organizacion que afiada valor para sus accionistas, clientes y

empleados”.13

El area de recursos humanos, abandona el enfoque tradicional de tipo operativo y
evoluciona hacia una nueva concepcién como pilar trascendental en la consecucion de
los objetivos estratégicos de la organizacion, implementando y desarrollando programas
que apoyen el funcionamiento de la empresa, siempre con la vision de generar valor

para la organizacion.

Asi pues en el enfoque tradicional, las acciones estaban dirigidas a solucionar los
problemas que ya se han planteado, en cambio en el enfoque estratégico, se intenta
anticipar a los problemas y dificultades con el fin de evitarlos 0 minimizarlos, a través
de una planificacion que permita identificar al personal que va a tener un rendimiento
superior, y a las acciones que desarrollen de mejor manera este rendimiento, en

consecuencia estamos hablando de gestion por competencias.

Partiendo de ésta premisa, se debe considerar que la gestion por competencias se
sustenta en el plan estratégico, bajo ésta perspectiva sus procesos estaran alineados a la

mision y vision de la organizacion, que serd el norte que guiara sus procedimientos.

Otra diferencia basica que existe entre la gestion tradicional y por competencias, se
centra en el hecho que en la primera, las actividades tradicionales del area de recursos
humanos, son fines en si mismas, es decir se realizan en forma aislada, cada una tiene
un proposito que no logra relacionarse una con otra, cada una consigue cumplir
propdsitos que no siempre agregan valor y en muchos casos no existe relacion con los

objetivos organizacionales

BMargaret Butteris, (2001)Reinventando Recursos Humanos, Gestion 2000, Primera Edicion, Barcelona,
Espafia,
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La Gestion de Recursos Humanos por Competencias, parte del principio que ésta
administracion debe ser integrada es decir, que todos los subsistemas que la componen
trabajen en funcion del plan estratégico de la organizacion. “seran los objetivos y planes
empresariales los que definiran el marco en el cual se va a gestionar los recursos

humanos de la organizaci()n”14

Partiendo de los objetivos estratégicos de la organizacion, el area de recursos humanos
debe definir su plan estratégico a largo, mediano y corto plazo y de ésta forma integrar

todos los subsistemas en funcion de esos objetivos y planes.

Recursos humanos dentro de su plan estratégico debe contemplar las competencias que
requerira el personal del &rea comercial, asi mismo determinara la cantidad del personal
necesario para “garantizar” el cumplimiento de este objetivo estratégico establecido por

la empresa.

Sistema de rrecursos hhumanos

SELECCION DE

PERSONAL

= Identificar las
competencias

MEJORAMIENTO Y
EVALUACION PARA
EL DESARROLLO

e Alinea el esfuerzo

requeridas para individual con los
seleccion objetivos
b Permite predecir estratégicos de la

ey

Empresa

CAPACITACIONY

DESARROLLO COMPENSACION
> Focalizar el = Permite mayor
adiestramiento flexibilidad en la

> estructura salarial

En la figura anterior, se puede observar como el modelo de competencias unifica bajo
uno mismos conceptos a los subsistemas tradicionales de Recursos Humanos, haciendo

que a lo largo de los procesos que desarrolla la empresa exista el mismo “sistema

“santiago Pereda y Francisca Berrocal, (1999)Gestion de Recursos Humanos por Competencias, Centro
de Estudios Ramon Areces S.A., Pag.48, Madrid , Espafia,
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métrico” que permita el monitoreo y evalUe a las persona frente a los requerimientos del

cargo establecidos hacia el futuro.

La planeacion estratégica constituye un insumo para que el &rea de recursos humanos
elabore su propio plan de accién a seguir: por una parte sabe de una manera casi precisa,
qué personal debe contratar (basado en los perfiles), cuanto personal va a necesitar y en
qué fecha lo hard. Estratégicamente la organizacion definird si la seleccién va a ser
interna 0 externa o si por el contrario se va a desarrollar a alguna persona para los
cargos que se presentaran vacantes en el futuro, de ésta forma todas las acciones y
decisiones del area estdn intimamente relacionadas entre si, mediante la definicion de

los objetivos y la elaboracion de un plan.
2.14. Beneficio de la gestién por competencia

La empresa de hoy es diferente a la de ayer, los cambios que diariamente demandan en
el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada empresa; cada uno de los

componentes deben moldearse y ajustarse 6ptimamente a los requerimientos.

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos que
estos cambios conllevan; y es aqui donde se llega a realizar el tratamiento del recurso
humano como capital humano, es a este factor a quien debe darse la real importancia
para aumentar sus capacidades y elevar sus aptitudes al punto tal en que se encuentre
como un factor capaz de valerse por si mismo y entregarle lo mejor en su trabajo,
sintiéndose conforme con lo que realiza y sentirse reconocido por ello. La gestion que
comienza a realizarse ahora ya no esta basada en elementos como la tecnologia y la
informacion; sino que "la clave de una gestion acertada esta en la gente que en ella

participa”.

Lo que hoy se necesita es ingresar al cambio interior, innovar continuamente, entender
la realidad, enfrentar el futuro, entender la empresa y vivir intensamente su mision y

vision.

Una herramienta indispensable para enfrentar este desafio es la gestion por
competencias; tal herramienta profundiza en el desarrollo e involucramiento del talento
humano, puesto que ayuda a elevar a un grado de excelencia las competencias de cada

uno de los individuos inmersos en el desarrollo de la empresa.
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La gestion por competencias pasa a transformarse en un canal continuo de
comunicacion entre los trabajadores y la industria; es ahora cuando la industria
comienza a involucrar las necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de
ayudarlos, respaldarlos y ofrecerle un desarrollo personal y profesional capaz de
garantizar el cumplimiento de los objetivos propuestos por la industria y satisfacer al

mismo tiempo la expectativas de calidad de vida laboral de los trabajadores.
¢Por que es necesario el desarrollo de una gestion por competencia?

Es una de las herramientas principales en el desarrollo del talento humano. La gestion
por competencias hace la diferencia entre lo que es un curso de capacitacion, con una
estructura que encierre capacitacion, entrenamiento y experiencia que son necesarios de
definir para los requerimientos de un puesto o identificar las capacidades de un

trabajador o de un profesional.

Impulsar la innovacion para el liderazgo tecnoldgico es un tema importante ya que los
trabajadores conoceran su propio perfil de competencia requerido para él puesto que
ocupan o aspiran, identificando y actuando sobre las acciones necesarias para
conseguirlo. Se incentiva asi el clima innovador desde la base, fundamentalmente a

través del auto desarrollo.

Dentro de los beneficios de utilizar un enfoque por competencias para administrar al

recurso humano tenemos:

La gestion por competencias alinea la gestion de los recursos humanos a la estrategia

del negocio y aumenta su capacidad de respuesta ante nuevas exigencias del mercado.

Definen las conductas de éxito que requiere cada posicion a través de perfiles
profesionales que favorecen a la productividad.

Facilita el empleo de un dialecto comun en toda la empresa. Es mas comprensible para
todos los implicados y muestra claramente que se espera de cada uno de ellos, qué
competencias y que resultados se esperan obtener. Asi por ejemplo, al solicitar un curso
sobre liderazgo, este debera estar de acuerdo con las competencias que hay que

desarrollar en los participantes.
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Se orienta a resultados. Se busca que el personal logre los mejores resultados y que

estos estén orientados hacia la consecucion de los objetivos planteados por la empresa.

El enfoque por competencias se considera como un buen predictor del comportamiento
futuro. Se trata de ligar los comportamientos exitosos del pasado con el futuro, debido a
que es muy probable que puedan volver a producirse, en cualquier caso, si eso no ha
ocurrido, se deja abierta la posibilidad a quien no ha actuado de una manera excelente
en el pasado pueda hacerlo con posterioridad; es decir éste enfoque acepta y fomenta la

posibilidad de aprender.

Posibilita desarrollar a las personas y a los equipos. Puesto que facilita la identificacion
de puntos débiles en las personas y los departamentos y permite la intervencion de

mejoras que garantizan los resultados.

Actualmente los sistemas de calidad, estan vinculados con la gestién por competencias.

La norma ISO 9001:2000 incorpora el concepto de competencia laboral.
2.2. Desempefio laboral

De acuerdo con Maristany (2000) la evaluacién del desempefio se origind a principios
del siglo XX en Estados Unidos y se aplicO por primera vez a los vendedores
contratados por el gobierno®®. De igual forma fue aplicado al ejército de ese pais en
1916.

El autor menciona también que en 1923 se establecié en el Acta de Clasificacion, la

forma en que como debia realizarse la evaluacion en todo el gobierno de ese pais.

Con el paso de los afios la evaluacion del desempefio se ha convertido en el método de
apoyo para los empleados que no alcanzan los estandares de cada empresa y para medir
el buen funcionamiento en cada puesto del area productiva, asi como también es util
para evaluar la consideracion del sistema de capacitacion que utiliza la organizacion, no

olvidando que los trabajadores requieren una realimentacion a partir de los resultados

> Maristany, J. (2000). Administracién de recursos humanos. Buenos Aires: Prentice Hall.
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que obtienen ya que al conocer su nivel de eficiencia pueden sentirse seguros y tomados

en cuenta por la empresa a la que sirven'® (Méndez Martinez, 2000).

Owen (1989), citado en Méndez Martinez, 2000 y Pontifes, (2003) fueron los pioneros
en utilizar el término de evaluacion del desempefio a inicios del siglo XIX en Escocia.
Asignaron un supervisor a cada trabajador para realizar anotaciones de su desempefio y
asignar colores de acuerdo al nivel de rendimiento que reportaban en consideracion con

el puesto ocupado. También utilizaron métodos estadisticos para su consideracion.

La evaluacion que una persona hace de otra, es tan antigua como la existencia del
hombre. Los métodos utilizados en la evaluacion de personal han ido cambiando con el
paso de los afios, partiendo de un procedimiento creado por Walter Hill Scout con el
que calificaba a los vendedores mediante su comparacion con individuos cuyo
desempefio representaba estandares de distintos niveles. Posteriormente fue adaptado
por el ejército estadounidense en la Primera Guerra Mundial para evaluar a sus
soldados'” (Chruden y Sherman, 2002).

Frederick Taylor a fines de ese mismo siglo propuso dar valor a las evaluaciones
dependiendo del puesto y de esta manera establecer estdndares de rendimiento para los
ocupantes de dichos puestos en un futuro. Las guerras y la participacion del ejército
militar fue inductor de la evaluacion del desempefio debido a la necesidad de organizar
grupos y administrar el armamento. Se destacaba a los méas eficientes y de otorgaba
jerarquizaciones de acuerdo al nivel alcanzado en las evaluaciones, previa instruccion y

capacitacion'® (Pontifes, 2003).

Mondy y Noe (2005) sefialan que la gestion del desempefio se refiere a cada uno de los
procesos de la organizacién que determinan el nivel de calidad con el que los empleados

y los equipos desempefian sus funciones®®

* Méndez Martinez, J. L. (2000). Evaluacién del desempefio y servicio civil de carrera en la
administracién publica y los organismos electorales. México: Géminis.

Y Chruden, H. J. y Sherman, y A. W. (2002). Administracion de personal. México: CECSA.

18 pontifes, A. (2003, mayo). La evaluacién del desempefio y sus distintos enfoques en la gestion de los
recursos humanos en las organizaciones. Ponencia presentada en el Tercer Foro Nacional Permanente de
Profesionalizacién y Servicio Civil de Carrera, México.

¥ Mondy, R. W. y Noe, R. M. (2005). Administracion de recursos humanos. México: Prentice Hall.
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2.2.1. Satisfaccion y desempefio

Hernandez Sanchez (2002) encontr6 en sus estudios que el nivel de satisfaccion laboral
de los trabajadores obreros y empleados de una empresa textil fue regular y recalca que
la satisfaccion laboral en la empresa textil estuvo determinada por los factores
intrinsecos del trabajo més que por los extrinsecos®. En este sentido cabe mencionar
que los mayores puntajes de satisfaccion laboral en los obreros y empleados de la
empresa textil estuvieron asociados con el desempefio de tareas y el desarrollo personal

Palma (2001) enumera los siguientes factores®! que favorecen a la satisfaccion laboral a
los trabajadores:(a) condiciones fisicas, (b) la remuneracion, (c) las politicas
administrativas,(d) las relaciones sociales, (e) el desarrollo personal, (f) el desempefio
de tareas y (g) la relacion con la autoridad. Peird (1996) encontré que actualmente se
presta mayor atencién a la calidad de vida laboral a diferencia de afios anteriores donde

solo se buscaba la calidad en el rendimiento.

Bogles (2002) hace uso de un analisis para comparar dos tipos de maestros
distinguiendo los de bajo nivel de satisfaccion y los de alto nivel de satisfaccion. Los
resultados que obtuvo indicaron que los niveles de satisfaccion laboral no se relacionan

con el lugar de origen ni con su trasfondo cultural.

2.2.2. Satisfaccion laboral

Mufioz (1990) define la satisfaccion laboral®®

como el sentimiento de agrado o positivo
que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un
ambiente que le permite estar a gusto, dentro del &mbito de una empresa u organizacion
que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-
econdémicas acordes con sus expectativas. Del mismo modo, define la insatisfaccion
laboral como el sentimiento de desagrado o negativo que experimenta un sujeto por el
hecho de realizar un trabajo que no le interesa, en un ambiente en el que esta a disgusto,

dentro del &mbito de una empresa u organizacion que no le resulta atractiva y por el que

% Hernandez Sanchez, M. (2002). Diagnéstico de satisfaccion laboral en una empresa textil peruana.
Recuperado el 30 de mayo de 2006

2! palma, S. (2001). Factores para evaluar la satisfaccion laboral. Revista Debates, Tecnologia y
Sociedad, 3, 24-28

2 Mufioz, A. (1990). Satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo. Tesis doctoral, Facultad de Psicologia.
Universidad Complutense de Madrid, Espafia.
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recibe una serie de compensaciones psico-socio-econémicas no acordes con sus

expectativas.

Para Blum (1976, citado en Loitegui Aldaz, 1990)%, los conceptos de actitudes,
satisfaccion y moral laboral son muy parecidos y muy interrelacionados, pero de
ninguna forma se pueden considerar idénticos. La actitud puede contribuir a la
satisfaccion, que estd compuesta por un conjunto de ellas y a su vez, la satisfaccion
influye en la moral. Este autor propone las siguientes definiciones:

Actitud laboral: Es la manera en que el trabajador se siente con respecto a su trabajo y
su disposicion para reaccionar de una forma especial ante los factores relacionados con

este trabajo.

Satisfaccion laboral: Es el resultado de las varias actitudes que tiene el trabajador hacia

su trabajo, y los factores relacionados con él, y hacia la vida en general.

Moral laboral: Desde el punto de vista del trabajador, consiste en la posesion de un

sentimiento de ser aceptado y de pertenecer al grupo mediante la adhesion a los grupos.
2.2.3. Dimensiones de la satisfaccién laboral

Con respecto a las dimensiones que configuran la satisfaccion laboral existen dos
aproximaciones: la unidimensional y la multidimensional. La primera hace referencia a
la satisfaccion laboral como una actitud o estado emocional general hacia el trabajo,
mientras que la segunda se define como un conjunto de actitudes o sentimientos hacia el

trabajo y los aspectos relacionados con él. Estas aproximaciones no son incompatibles.

En este sentido, Peird (2001) define la satisfaccion laboral como una actitud general®*
resultante de muchas actitudes especificas relacionadas con diversos aspectos del

trabajo y de la organizacion.

El tema de la satisfaccion laboral, segun Hernandez Sanchez (2002) es de mucho
interés®® porque nos indica la habilidad de la organizacién para satisfacer las

necesidades de los trabajadores y ademas por los siguientes motivos:

2 Loitegui Aldaz, J. R. (1990). Determinantes de la satisfaccion laboral en empleados de la
Administracion Foral de Navarra. Tesis doctoral inédita, Facultad de Psicologia, Universidad
Complutense de Madrid, Madrid.

24 peirg, J. M. (2001). Psicologia de las organizaciones. Madrid: UNED.
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1. Existen evidencias de que los trabajadores insatisfechos faltan a trabajar con mas

frecuencia y suelen renunciar mas.
2. Se ha demostrado que los empleados satisfechos gozan de mejor salud y viven mas.
3. La satisfaccion laboral se refleja en la vida particular del empleado.

Ademas, la satisfaccion laboral es de gran interés "en los ultimos afios por constituirse
en resultados organizacionales que expresan el grado de eficacia, eficiencia y
efectividad alcanzado por la institucion; como tal, son indicadores del comportamiento

de los que pueden derivar politicas y decisiones institucionales"?® (Palma, 2001, p. 24).
2.2.4. Medicion de la satisfaccion laboral

Segin Robbins (2004), los dos métodos méas conocidos para medir la satisfaccion
laboral son la calificacion Unica general y la calificacion sumada que estd compuesta
por varias facetas del trabajo que se realiza®’. El método de la calificacién dnica y
general consiste en pedir a la persona que responda a la pregunta como ésta:

considerando todos sus aspectos, ¢qué tan satisfecho se siente con su trabajo?

Dando sus respuestas en una escala de uno a cinco, que va desde “muy satisfecho a muy
insatisfecho”. El otro método consiste en la suma de las facetas del trabajo y es mas
elaborado. Se identifican los elementos claves de un trabajo y se pregunta al empleado

su opinion respecto a cada uno de ellos.

% Hernandez Sanchez, M. (2002). Diagnéstico de satisfaccion laboral en una empresa textil peruana

% Ppalma, S. (2001). Factores para evaluar la satisfaccion laboral. Revista Debates, Tecnologia y
Sociedad, 3, 24-28

%" Robbins, S. P. (2004). Comportamiento organizacional. México: Pearson Educacion
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MATERIAL Y METODOS
3.1. Material:

El material de trabajo de investigacion, se utiliza como bases de varias de las teorias
filoséficas de los investigadores que sustentan el estudio de la competitividad del sector

Publico

Para la presente investigacion contamos con encuestas, entrevistas, y archivos, un
universo formado por los Gobiernos Auténomos Descentralizados del Sur de Manabi, y

sus servidores publicos.

La muestra, que sustenta la presente investigacion, segin los objetivos del estudio es
obtenida bajo el criterio probabilistico, mediante la formula para poblaciones finitas,
son el tamafio minimo requerido para este estudio de los Gobiernos Auténomos
Descentralizados del Sur de Manabi, a través de documentos para la investigacion

como son: los recursos humanos, materiales y tecnolégicos.
3.1.1. Poblacién

La poblacion, objeto del estudio se conformé por Directores, jefes departamentales, y
otros servidores publicos informacién de la comunidad con un total de 260 informantes,

poblacién o universo que corresponde al 100%. Encuesta realizada en un 70%.
La poblacion esta dada por el nimero de funcionarios de las GAD Zona Sur de Manabi

El universo de la presente investigacion comprende todas las probabilidades de dominio

de las variables
3.1.2. Muestra

La formula a utilizar para determinar el tamafio de la muestra referente a los

informantes es la siguiente.

_z2P.Q.N
z2.P.Q+ N.e?
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3.1.3. Tamaro de la muestra

La muestra que se tomo6 para poder obtener los resultados favorables a la presente

investigacion fue:
e El universo de presidentes de Gobiernos Parroquiales ( 7)
e El Universo de (800)

3.14. Muestreo.

N = Universo

P=Probabilidad de ocurrencia

Q= Probabilidad de no ocurrencia

Z= Nivel de confianza

e = Nivel de desconfianza

N= 800

P=10,50

Q=10,50

Z=10,96

e=0,04

n="?

o (1.96)2 (0,5) (0,5) (800)
" (196)2(0,5) (0,5) + (800) (0,05)2

768,32 768,32
= - n=
09604 + 2 29604
n =259,53 /I.
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N© POBLACION MUESTRA

1 Gobierno Auténomo Jipijapa 150

2 Gobierno Autonomo Puerto Lopez 60

3 Gobierno Auténomo Pajan 50
TOTAL 260

3.15. Unidad de anélisis.

La unidad de analisis de la presente investigacion corresponde a la poblacion de los
Gobiernos Autonomos y Descentralizados del Sur de Manabi integrada por los
cantones de Jipijapa, Puerto Lopez y Pajan, es objeto del estudio que se conformd por
800 funcionarios de estas Instituciones Publicas que brindan servicios a las

comunidades.
3.2.  Métodos

El método cualitativo o método no tradicional, se orienta a profundizar casos
especificos y no a generalizar. Su preocupacion no es prioritariamente medir, sino
cualificar y describir el fendmeno social a partir de rasgos determinantes, segin sean

percibidos por los elementos mismos que estan dentro de la situacion estudiada.

Inductivo- Deductivo. Lo inductivo consiste en ir de los casos particulares a la
generalizacion; se inicia por la observacion de fenomenos particulares con el proposito

de llegar a conclusiones y premisas generales.

La deduccion, es ir de lo general a lo particular; se inicia con la observacion de

fendmenos generales con el propdsito de sefialar las verdades particulares.
La induccién y deduccion son dos métodos de conocimiento que son complementarios.

La combinacion de ambos métodos significa la aplicacion de la deducciéon en la
elaboracion de hip6tesis y la aplicacion de la induccién en los hallazgos. Se aplicara en

todo el proceso del desarrollo de la Tesis. .
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3.2.1. Tipo de estudio
El tipo de estudio de la presente investigacion se detalla a continuacion

e Segun su finalidad
Investigacion Aplicada

e Segun el alcance temporal
Transversal

e Segun su caracter
Cuantitativa - Cualitativa

e Segun su profundidad
Bésica

e Régimen de la Investigacion

Libre

3.2.2. Disefio de la investigacion

Los tipos de investigacion a utilizarse en este proyecto son varios, los mismos que
serviran para obtener la informacion necesaria posible con la finalidad de desarrollar

una investigacion eficiente, que a continuacién se describe:

Documental, porque se analizara las diferentes teorias en libros, folletos, revistas y

demas fuentes de informacion que tengan relacion directa con el tema de investigacion.

Descriptiva, porque conoceremos con mas exactitud sobre las cualidades, conductas o

atributos que tendran nuestra poblacion que serviran para nuestro estudio.

Explicativa, es de gran importancia porque esta proporciona un sentido de

entendimiento del fendmeno al que se hace referencia en nuestro plan de investigacion.
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3.2.3. Instrumento de recoleccion de datos.
Informacién primaria

La recopilacion de la informacion proviene de la investigacion de campo mediante las
técnicas de: entrevistas y encuesta dirigidas a las personas que laboran en los gobiernos

parroquiales de la zona zur de Manabi
Informacién secundaria

Proviene de la investigacion bibliogréafica y se obtendrd mediante la recopilaciéon de

datos adquiridos de internet, textos, revistas u otros.
3.24. Procedimiento y analisis estadistico

Concluida las etapas de recopilacion y procesamiento de datos se inicia con una de las
mas importantes fases de esta investigacion que es la Tabulacion Estadistica, mediante
elaboracion de cuadros y graficos estadisticos previos a la sistematizacion de datos,

utilizando paquetes de herramientas informaticas como el Software Microsoft Excel.
El tipo de andlisis de los datos depende al menos de los siguientes factores:

El nivel de medicion de las variables

El tipo de hipétesis formulada

El disefio de investigacion utilizado indica el tipo de analisis requerido para la

comprobacion de hipotesis.

Estas etapas sustentan en el grado de validez y confiabilidad de la investigacion. Ello
implica la capacidad de generalizacién de los resultados obtenidos. Los resultados de la

encuesta se mostraran en plantillas y gréaficos.

La informacion sera cuantitativamente y cualitativamente, que se elabore, Habra las

respectivas Conclusiones y Recomendaciones basado en el analisis.
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RESULTADOS

DE GOBIERNOS AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS DEL SUR DE
MANABI.

IDENTIFICAR LAS DIRECTRICES ESTRATEGICAS RELACIONADAS AL
TALENTO HUMANO DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LOS GOBIERNOS

AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS DEL SUR DE MANABI-ECUADOR.

¢Se gestiona de forma sistematica la seleccion y evaluacién del personal?
Cuadro N° 1

RESULTADO DE LA FORMA SISTEMATICA SOBRE LA SELECCION Y
EVALUACION DEL PERSONAL

Alternativa | Frecuencia %
Sl 76 29%
NO 184 71%
Total 260 100%
GraficoN° 1

Forma sistematica la seleccion y
evaluacion del personal

LY
ENO

Fuente: consolidado de encuesta a servidores GAD
Elaborado: Investigador.

Analisis e interpretacion de resultados

En relacion al resultado de la pregunta ¢Se gestiona de forma sistematica la seleccion y
evaluacion del personal?, el 29% respondié que si y el 71% en forma concreta manifestd
gue no existe una seleccion y evaluacion del personal, la interpretacion esta dada en el

sentido que por ser una institucion publica de eleccion popular todo alcalde tiene
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compromisos politicos. La evaluacion del desempefio, como proceso clave de gestion de
capital humano, conforma un sistema que pretende valorar de la forma mas sistemética y
objetiva posible el rendimiento de los empleados en la organizacion. El sistema de
evaluacion del desempefio parte del profesiograma y cumple su funcion de valoracion
respecto al trabajo desarrollado, los objetivos fijados y las responsabilidades asumidas

junto a las condiciones de trabajo y caracteristicas personales.

¢Existe una comunicacién eficaz ascendente, descendente y entre todo el personal,

participando éste de una manera real en las actividades de mejora?

Cuadro N° 2

RESULTADO DE LA COMUNICACION EICAZ ASCENDENTE, DESCENTE
Y ENTRE TODO EL PERSONAL

Alternativa | Frecuencia %
Mucha 115 44%
Poco 145 56%
Total 260 100%
Grafico N° 2

Comunicacion eficaz ascendente, descendente
y entre todo el personal

mMucha

mPoco

Fuente: consolidado de encuesta a servidores GAD
Elaborado: Investigador.

Analisis e interpretacion de resultados

En relacion a la repuesta de la pregunta ¢Existe una comunicacion eficaz ascendente,
descendente y entre todo el personal, participando éste de una manera real en las
actividades de mejora?, el 44% respondié que la comunicacion es fluida y el 56% restante

indico que la comunicacion institucional es poca, este resultado porcentual denota que los
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funcionarios trabajan en islas no siguen procesos coordinados. Teniendo en cuenta que la
comunicacion interna es la forma de relacién entre personas que comparten
un mismo entorno laboral y cultural, se puede decir que los factores que influyen y afectan
esas relaciones involucran basicamente a tres actores: las personas, la empresa y el
entorno. Ningun plan de comunicacion interna puede ser efectivo si no contempla la
interrelacion propia y especial de estos factores que se dan en forma Gnica y particular en

cada organizacion.

¢Se recopilan y analizan los datos apropiados para determinar la adecuacién y la eficiencia

del sistema de gestion de la calidad para determinar donde pueden realizarse mejoras?

Cuadro N° 3

RESULTADO DE DATOS APROPIADOS PARA DETERMINAR LA ADECUACION Y
LA EFICIENCIA DEL SISTEMA DE GESTION DE LA CALIDAD

Alternativa | Frecuencia %
Siempre 102 39%
Nunca 158 61%
Total 260 100%
GraficoN° 3

Datosapropiadospara determinar Ia
adecuaciony la eficiencia del sistema de gestion
de la calidad

M Siempre

W Nunca

Fuente: consolidado de encuesta a servidores GAD
Elaborado: Investigador.

Analisis e interpretacion de resultados

El analisis de los resultado que se obtuvo en la pegunta ¢Se recopilan y analizan los datos
apropiados para determinar la adecuacion y la eficiencia del sistema de gestion de la
calidad para determinar dénde pueden realizarse mejoras?, el 39% manifestd que siempre

existen mejoras institucionales en los procesos, el 61% contesto que no, la inexistencia de
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procesos de gestion de calidad institucional en los municipios son endemias graves por su
naturaleza. La gestion de la calidad es el conjunto de acciones, planificadas y sistematicas,
necesarias para dar la confianza adecuada de que un producto o servicio va a satisfacer los
requisitos de calidad, En general se puede definir la Gestion de la Calidad como el aspecto
de la gestion general de la empresa que determina y aplica la politica de calidad. La 1SO
9000:2000 define la Gestion de la Calidad como las actividades coordinadas para dirigir y

controlar una organizacion en lo relativo a la calidad.

¢Se realiza frecuentemente diagnostico sobre requerimiento de personal para el desarrollo

de sus planes y programas?
Cuadro N° 4

RESULTADO DE REQUERIMIENTO DE PERSONAL PARA EL
DESARROLLO DE SUS PLANES Y PROGRAMAS

Alternativa | Frecuencia %
Siempre 69 27%
Nunca 191 73%
Total 260 100%
Grafico N° 4

Requerimiento de personal para el desarrollo de
sus planesy programas

W Siempre

W Nunca

Fuente: consolidado de encuesta a servidores GAD
Elaborado: Investigador.

Analisis e interpretacién de resultados
El 73% de la poblacién encuestada a través de la pregunta ¢(Se realiza frecuentemente

diagndstico sobre requerimiento de personal para el desarrollo de sus planes y programas?
Respondid que nunca se elabora un diagndstico sobre requerimiento, y el 27% sefialo que

si se realizan planes y programas institucionales con relacion al personal. Es caracteristico
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de esta tarea analizar la mision, los objetivos y las estrategias que se trazan para el buen
desenvolvimiento de sus actividades, los productos y servicios que oferta, sus clientes, la
tecnologia con que cuenta, composicion de la plantilla, entre otros elementos que pueden
ser de interés, siendo muy importante conocer qué funciones ejerce cada areas en la

organizacion y dentro de ella, el de recursos humanos.

Cabe recalcar que todos estos aspectos que se sefialaron anteriormente son imprescindibles
a la hora de levantar un diagndstico, ya que siempre es necesario conocer la razon de ser
de una organizacion, cudles son sus objetivos y en qué estrategia es preciso trabajar

teniendo en cuenta las situaciones politicas.

DETERMINAR EL GRADO DE EFICIENCIA LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS EN LOS GOBIERNOS AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS DEL SUR
DE MANABI.

¢Se realizan planes para el personal (admision, formacion, desarrollo) evaluando el

rendimiento y las necesidades de desarrollo de todas las personas?

Cuadro N° 5

RESULTADO DE PLANES PARA EL PERSONAL EVALUANDO EL RENDIMIENTO
Y LAS NECESIDADES DE DESARROLLO DE TODAS LAS PERSONAS

Alternativa | Frecuencia %
S 58 22%
NO 202 78%
Total 260 100%
GraficoN° 5

Planes para el personal evaluando el
rendimiento y las necesidades de desarrollo de
todaslas personas

msl|
mNO

Fuente: consolidado de encuesta a servidores GAD
Elaborado: Investigador.
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Anélisis e interpretacion de resultados

En relacidn de respuesta a la pregunta ¢Se realizan planes para el personal (admision,
formacion, desarrollo) evaluando el rendimiento y las necesidades de desarrollo de
todas las personas?, el 78% respondié que no conoce si existian planes para el
desarrollo profesional de los funcionarios, y el 22% contesto si en lo referente a la
pregunta. Es importante llevar a cabo la Evaluacion del Desempefio para poder obtener
la maxima informacion posible por parte de la empresa sobre las capacidades, aptitudes
y habilidades del personal contratado, detectar necesidades formativas e incluirlas en los
planes de formacion de las siguientes campafias, implantar nuevos métodos y protocolos
de trabajo. En definitiva mejorar y adecuar tanto la organizacion, como los puestos de
trabajo y perfiles profesionales necesarios para el desempefio de las funciones relativas

a cada puesto.

¢Las evaluaciones de desempefio han servido para realizar programas de capacitaciones

Cuadro N° 6

RESULTADO DE LAS EVALUACIONES DE DESEMPENO HAN SERVIDO PARA
REALIZAR PROGRAMAS DE CAPACITACION

Alternativa | Frecuencia %
Si 61 23%
No 199 7%
Total 260 100%
Grafico N° 6

Las evaluaciones de desempeiio han servido
pararealizar programas de capacitaciones

W Si
HNo

Fuente: consolidado de encuesta a servidores GAD
Elaborado: Investigador.
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Anélisis e interpretacion de resultados

Al analizar las respuestas dadas a la pregunta ¢Las evaluaciones de desempefio han
servido para realizar programas de capacitaciones?, el 77% manifesté que no y solo el
23% cree que las evaluaciones han servido para desarrollar capacitaciones. La
Evaluacién del Desempefio de los trabajadores tiene como objetivo conocer como los
empleados desarrollan su trabajo, y si lo estan haciendo correctamente. Se trata de una
evaluacion cuidadosa del rendimiento de una persona que puede aportar informacion
sobre su necesidad de mejora a nivel de conocimientos y habilidades, y que éstas
puedan ser corregidas planteando medidas para ello. Aporta también a los trabajadores

informacidn sobre su competencia y progreso en el trabajo.

¢Disponen de un sistema para medir la satisfaccion de los funcionarios donde se

incluyan aspectos como calidad, comprometimiento, flexibilidad, comunicacion?
Cuadro N° 7

RESULTADO DE SISTEMA PARA MEDIR LA SATISFACCION DE LOS
FUNCIONARIOS

Alternativa | Frecuencia %
Si 0 0%
No 260 100%
Total 260 100%
GraficoN° 7

Sistema para medir la satisfaccion de los
funcionarios

0%

mSi
ENo

Fuente: consolidado de encuesta a servidores GAD
Elaborado: Investigador.
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Anélisis e interpretacion de resultados

Con relacion a la pregunta ¢Disponen de un sistema para medir la satisfaccion de los
funcionarios donde se incluyan aspectos como calidad, comprometimiento, flexibilidad,
comunicacion?, el 100% supo manifestar que no han sido evaluados para conocer la
satisfaccion de ellos con relacion a su trabajo. Se puede decir que los planes de accion
que los administradores ejecuten en las organizaciones para generar satisfaccion en los
trabajadores deben ser consensuados no solo por los directivos sino con un equipo
representativo (operarios, administrativos, RRHH, contable, marketing, otros) de todas
las partes de la organizacion y asesoria de recursos humanos ya que este es el mediador
directo entre los colaboradores y la organizacién. Su planificacidn debe estar encaminada
a cubrir necesidades bésicas (alimentacion, vestimenta, salud, seguridad, otros) de todos

miembros de la organizacion.

¢Se mide de forma sistematica la satisfaccion del personal teniendo en cuenta sus
necesidades y expectativas tales como ambiente de trabajo, posibilidad de promocion,
comunicacion, formacion, reconocimiento?

Cuadro N° 8

RESULTADO DE SE MIDE DE FORMA SISTEMATICA LA SATISFACCION
DEL PERSONAL

Alternativa | Frecuencia %
Siempre 0 0%
Nunca 260 100%
Total 260 100%
Grafico N° 8

Se mide de forma sistematica Ia satisfaccion
del personal

0%

W Siempre

H Nunca

Fuente: consolidado de encuesta a servidores GAD
Elaborado: Investigador.
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Analisis e interpretacion de resultados

De la respuesta a la pregunta ¢Se mide de forma sistematica la satisfaccion del personal
teniendo en cuenta sus necesidades y expectativas tales como ambiente de trabajo,
posibilidad de promocion, comunicacion, formacion, reconocimiento?, este resultado va
con relacién a la pregunta anterior, el sentir de todos ellos fue nunca. Es importante
conocer el tipo de cultura de una organizacion, porque los valores y las normas van a

influir en los comportamientos de los individuos.

El comportamiento individual depende de la interaccion entre las caracteristicas
personales y el ambiente que lo rodea; la originalidad de una persona se expresa a través
del comportamiento y, la individualidad de las organizaciones puede expresarse en
términos de la cultura. La capacitacion continua del personal de la empresa es un
elemento fundamental para dar apoyo a la creacién de un programa orientado al
fortalecimiento del sentido de compromiso del personal hacia la empresa, cambiar

actitudes y fomentar la comunicacion, comprension e integracion de las personas.
¢Se realizan planes de incentivos para el personal?
Cuadro N° 9

RESULTADO DE SE REALIZAN PLANES DE INCENTIVOS PARA EL PERSONAL

Alternativa | Frecuencia %
Si 58 22%
No 202 78%
Total 260 100%
Grafico N° 9

Serealizan planes de incentivos para el personal

mSi
mNo

Fuente: consolidado de encuesta a servidores GAD
Elaborado: Investigador.
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Analisis e interpretacion de resultados

De las repuestas obtenida a la pregunta ;Se realizan planes de incentivos para el
personal?, el 78% respondié que no y el 22% contesto que si existen planes de
incentivos institucionales. EI término incentivo se utiliza como fuerza propulsora que se
utiliza como un medio para alcanzar un fin. Un incentivo aumenta la actividad en la
direccion de dicho fin. Los incentivos pueden clasificarse como: "financieros" y "no
financieros" no obstante seria mas conveniente clasificarlos como competitivos y

cooperativos.

La competencia y las cooperaciones pueden considerarse como incentivos. La
competencia requiere que cada individuo realice un mejor trabajo que el de al lado. La
cooperacion requiere que las personas contribuyan con esfuerzos iguales y méaximos
hacia la obtencion de una meta comun. La competencia y la cooperacion no son
mutuamente exclusivas, sobre todo cuando los individuos cooperan en grupos para

competir con otros grupos.

¢El ambiente de trabajo es adecuado para desempefiar sus labores?

Cuadro N° 10

RESULTADO DE EL AMBIENTE DE TRABAJO ES ADECUADO PARA
DESEMPENAR SUS LABORES

Alternativa | Frecuencia %

Si 98 38%
No 162 62%
Total 260 100%
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Grafico N° 10

El ambiente de trabajo es adecuado para
desempefiar sus labores

Wi

HNo

Fuente: consolidado de encuesta a servidores GAD
Elaborado: Investigador.

Analisis e interpretacion de resultados

De la informacion obtenida en la pregunta ¢El ambiente de trabajo es adecuado para
desempefar sus labores?, el 62% respondié que no hay un ambiente adecuado para
desempefiar labores y el 38% contesto que creen que si existe buen ambiente. El
ambiente de trabajo en el cual una persona labora, influye de manera importante en el
desempefio que pueda tener. Con frecuencia, nos encontramos con personas que dicen
que se sienten contentos con sus compafieros, escuchados por su jefe. En el extremo
opuesto estan las personas que se quejan descontentos del lugar en donde trabajan. Son
los empleados que laboran en un ambiente dificil, pesado y, que si no fuera porque

realmente necesitan el trabajo, preferirian otro empleo.

Estas situaciones tanto favorables, como desfavorables en una empresa hablan del
ambiente de trabajo en el que se desarrollan los empleados y de su repercusion directa

en la manera como el empleado desempefia sus labores.

CONOCER LAS COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA LOS SERVIDORES PUBLICOS
EN LAS DIFERENTES AREAS DE LOS GAD DEL SUR DE MANABI, LOS METODOS Y
PROCESOS RESPECTIVOS.

¢Existe un sistema de informacion tal que todas las personas disponen de la informacion
adecuada para realizar su trabajo y se garantiza la precision de la misma asi como su

adecuacion a la normativa correspondiente?
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Cuadro N° 11

RESULTADO DE EL SISTEMA DE INFORMACION ADECUADA PARA REALIZAR
SU TRABAJO ASI COMO SU ADECUACION A LA NORMATIVA
CORRESPONDIENNTE

Alternativa Frecuencia %
Implementadas 0 0%
No
implementadas 260 100%
Total 260 100%

Gréafico N° 11

Sistema de informacion adecuada para realizar su
trabajo asi como su adecuacion a Ia normativa
correspondiente

0%

B Implementadas

HNoimplementadas

Fuente: consolidado de encuesta a servidores GAD
Elaborado: Investigador.

Analisis e interpretacion de resultados

En lo referente a la pregunta ¢Existe un sistema de informacion tal que todas las
personas disponen de la informacién adecuada para realizar su trabajo y se garantiza la
precision de la misma asi como su adecuacion a la normativa correspondiente? Del total
de la poblacion encuestada en su totalidad respondié que no existe una normativa de
procesos ni manual operativo. Esto se refiere a los métodos y procedimientos que en
toda empresa existen para desarrollar de una manera determinada el trabajo. Es decir, a
los procesos de produccion, a las politicas y normativas internas. Pero se refiere, sobre
todo, a los procesos grupales que se dan en la interaccion de las personas que conforman
la empresa. La interaccion de las personas dentro del trabajo es quiza el aspecto que
con menos objetividad podemos evaluar y el que mas influye en la percepcion que del

clima tienen los empleados.
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¢Estan los procesos orientados a las funciones de los funcionarios obteniendo
informacion de éstos y se mide su grado de satisfaccion?
Cuadro N° 12

RESULTADO DE LOS PROCESOS ORDENADOS A LAS FUNCIONES DE LOS
FUNCIONARIOS Y SE MIDE SU GRAD DE SATISFACCION

Alternativa | Frecuencia %
Si 73 28%
No 187 2%
Total 260 100%

Gréafico N° 12

Los procesos orientados a las funciones de los
funcionariosy se mide su grado de satisfaccion

mSi
ENo

Fuente: consolidado de encuesta a servidores GAD
Elaborado: Investigador.

Analisis e interpretacion de resultados

A la pregunta ¢Estan los procesos orientados a las funciones de los funcionarios
obteniendo informacion de éstos y se mide su grado de satisfaccion? Del total de la
poblacién objeto de encuestas el 72% indico que los procesos que realizan los
funcionarios no son medidos en grado de satisfaccion de los mismos y el 28% contesto
que si. El trabajador trata de satisfacer en la empresa necesidades de toda indole y sus
necesidades, no solamente de pagarle. Si una persona no esta interesada en su tarea la
rechazara automaticamente, actuara con desanimo y no le dedicara toda la atencion que

merece. Por el contrario, aquellos empleados identificados con su tarea emprenderan su
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funcién con mas ilusion y energia. Para lograr una buena motivacion laboral se debe de

conocer con profundidad los factores vinculadas con las necesidades humanas.

Dentro los Factores més importantes se encuentran: La autonomia, la retribucion

econdmica, seguridad en el entorno laboral entre otros

¢Existe un programa de mejora continua al personal que afecta a todas las actividades

de la empresa empleando herramientas adecuadas y estableciendo objetivos de mejora?

Cuadro N° 13

RESULTADO DE EXISTE UN PROGRAMA DE MEJORA CONTINUA AL

PERSONAL
Alternativa | Frecuencia %
Si 0 0%
No 260 100%
Total 260 100%

Grafico N° 13

Existe un programa de mejora continua al personal

0%

S
mNo

Fuente: consolidado de encuesta a servidores GAD
Elaborado: Investigador.

Analisis e interpretacion de resultados

La repuesta de la pregunta ¢Existe un programa de mejora continua al personal que
afecta a todas las actividades de la empresa empleando herramientas adecuadas y
estableciendo objetivos de mejora?, fue unanime es decir el 100% manifesto que no. En
todas las empresas surge la necesidad de valorar y medir el desempefio de las personas

en su puesto de trabajo.
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La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico y periodico que sirve para
estimar cuantitativa y cualitativamente el grado de eficacia y eficiencia de las personas
en el desempefio de sus puestos de trabajo, mostrdndoles sus puntos fuertes y débiles
con el fin de ayudarles a mejorar. Es identificar los aspectos que necesitan ser
mejorados para establecer planes de formacion, reforzar técnicas de trabajo y gestionar

el desarrollo profesional de sus trabajadores.

¢Cree que se utilizan para medir la satisfaccion del personal indices de absentismo,
rotacion?
Cuadro N° 14

RESULTADO DE CREE QUE SE UTILIZAN PARA MEDIR LA SATISFACCION DEL
PERSONAL INDICE DE ABSENTISMO, ROTACION

Alternativa | Frecuencia %
Se aplica 31 12%
no se

aplica 229 88%
Total 260 100%

GraficoN° 14

Cree que se utilizan para medir Ia satisfaccion del
personalindices de absentismo, rotacion

W Se aplica

M no se aplica

Fuente: consolidado de encuesta a servidores GAD
Elaborado: Investigador.

Analisis e interpretacién de resultados

Al analizar los resultados de la pregunta ¢ Cree que se utilizan para medir la satisfaccién
del personal indices de absentismo, rotacion?, el 88% considera que el absentismo y la
rotacion del personal no son formas de medir la satisfaccion personal. En relacion a esto
es importante indicar que la pregunta fue explicada a cada funcionario, entendiéndose

que ellos consideran la rotacion de puesto la hacen las autoridades respectivas y no por
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pedido del personal. Una de las causas que puede generar la rotacion del personal en la
organizacion es la insatisfaccion laboral sobre todo si la persona insatisfecha constituye
un recurso humano altamente demandado, estableciéndose una competencia entre oferta
y demanda donde es el trabajador quién tomara la decision final y donde la satisfaccién

juega un importante papel en dicha eleccion.
¢ Los resultados obtenidos en los controles de los procesos clave son satisfactorios?

Cuadro N° 15

RESULTADO DE LOS CONTROLES DE LOS PROCESOS CLAVES SON
SATISFACTORIOS

Alternativa | Frecuencia %

Si 123 47%
No 137 53%
Total 260 100%

Gréafico N° 15

Los controles de los procesos clave son satisfactorios

mSi
mNo

Fuente: consolidado de encuesta a servidores GAD
Elaborado: Investigador.

Analisis e interpretacion de resultados

En relacion a la pregunta ¢ Los resultados obtenidos en los controles de los procesos clave
son satisfactorios? La repuesta no varia mucho en porcentaje ya que el 47% cree que si y
el 53% piensa que no. El personal y el rendimiento son dos en la organizacion. La
direccion tiende a maximizar la eficacia y la productividad del individuo este, a su vez
centra su esfuerzo en sus propias necesidades. Para que la motivacion del personal tenga
éxito, los intereses personales y empresariales deberan de coincidir. Si la empresa requiere
que los trabajadores de todos los niveles, ademas de la presencia fisica en su lugar de

trabajo presten sus conocimientos, su entusiasmo Yy su entrega personal, tiene que
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conseguir integrar los objetivos empresariales con los objetivos individuales de cada
trabajador
¢La entidad disefia perfiles de acuerdo con los requerimientos del cargo?

Cuadro N° 16

RESULTADO DE LOS PERFILES DE ACUERDO CON LOS REQUERIMIENTOS

DEL CARGO
Alternativa | Frecuencia %
Si 83 32%
No 177 68%
Total 260 100%

Grafico N° 16

Perfiles de acuerdo con los requerimientos del cargo

Fuente: consolidado de encuesta a servidores GAD
Elaborado: Investigador.

Analisis e interpretacion de resultados

Respecto a la pregunta ¢ La entidad disefia perfiles de acuerdo con los requerimientos del
cargo? de acuerdo al andlisis el 32% considera que si y el 68% manifestd que la entidad
no disefia perfiles de requerimiento de profesionales. El analisis de puestos es una
herramienta técnica administrativa utilizada por los recursos Humanos, que le permiten
controlar y supervisar el desenvolvimiento de tareas dentro de una organizacion, las
limitaciones que presentan algunos cargos, asi como las exigencias que pueden poseer
otros, establecer politicas de capacitacion relativas a la exigencia del puesto,
reevaluacion de sueldos y salarios que perciben las personas que desempefian el puesto

y demas factores internos y externos que se ven involucrados.

El andlisis de puestos, no debe alejarse de los Objetivos de la Organizacion, asi como
de los Objetivos Especificos de las Areas Funcionales y mucho menos de los Objetivos
Personales de los individuos los resultados que presenten es de todos (organizacion,

trabajadores, administradores) que deben ser positivos y favorecedores para los GAD.
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CAPITULO YV
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DISCUSION

Del analisis de los resultados del estudio efectuado a los Gobiernos Autdnomos

Descentralizado del Sur de Manabi, se obtuvo lo siguiente:

PRIMERO: En el cuadro N° 1 se observa el resultado de la gestion de forma sistémica
de la seleccion y evaluacién del personal, del cual una vez recibida la necesidad de
personal, se recurrira al analisis y evaluacion de puestos, con el objeto de determinar los
requerimientos que debe satisfacer la persona para ocupar el puesto eficientemente. En
caso de no existir dicho analisis y evaluacién, debera procederse a su elaboracion para
poder precisar que se necesita y lograr la gestion de calidad, segun Maristnay (2002) ver

el marco tedrico sobre el desempefio laboral (pags. 28, 29, 30, 31, 32).

Esta también se sustenta en el cuadro N° 3 (pag 43) donde los encuestados indican que
no existe procesos de gestion de calidad institucional en los Gobiernos Auténomos
Descentralizados del Sur de Manabi concordante con el cuadro N° 5 (Pag 45), donde
indicaron que no conocen si existen planes de desarrollo profesional de los funcionarios
de las entidades (78%).

SEGUNDO: Para que una empresa funcione exitosamente la comunicacion es un factor
clave del talento humano segin Chang (1994), la primera fase constituye la esencia del
trabajo exitoso en equipo, con una comunicacion eficaz ascendente o descendente entre
todo el personal (grafico N° 2) en donde se presentan barreras o puntos criticos en la
comunicacion entre el los servidores y funcionarios haciendo que la misma sea poca
(56%), de alli que no existen verdadero programas de capacitaciones (grafico N° 6),
segun Murfioz (1990) la satisfaccion laboral es un sentimiento de agrado o positivo que
experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo, en el caso de los servidores de
los GAD del Sur de Manabi carecen de un sistema de informacién adecuada para

realizar un trabajo eficiente (cuadro N° 11).

TERCERO: Se considera importante resaltar que existen diferente motivos por los

cuales una empresa le gustaria tener un adecuado y eficiente sistema de gestion de
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calidad que contribuya a detectar falencias para realizar mejoras (Grafico N° 3), en el
caso de los GAD del Sur de Manabi el 61% de los servidores indican que no emplean
procesos para detectar falencias, segn (Idalberto). En el grafico N° 12 los funcionarios
en un 72% los procesos no miden el grado de satisfaccion y segin Robbins (2004) se
deberd tener una calificacion unica y general que responda a la pregunta ¢Qué tan
satisfecho se siente de su trabajo?, por lo que no se aplica un proceso para medir la

satisfaccion personal el indice de absentismo y rotacion.
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CAPITULO VI
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PROPUESTA
6.1. Titulo de la propuesta

MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS PARA OPTIMIZAR EL
RENDIMIENTO DEL TALENTO HUMANO EN LOS GOBIERNOS
AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS DEL SUR DE MANABI

6.2. Objetivo general

Determinar la importancia de la aplicacion de los sistemas de evaluaciones del
desempefio por competencias laborales para mejorar la eficacia y eficiencia de los

empleados de los gobiernos autbnomos descentralizados de la zona sur de Manabi
6.3. Objetivos especificos
1. Mejorar el rendimiento de los funcionarios en las tareas encomendadas

2. Dinamizar el trabajo en equipo a través del empoderamiento del personal en la

consecucion de metas y objetivos organizacionales.

3. sugerir la utilizacion del software de evaluacion de competencias S.0.S.I.A. como

instrumento la valoracion

6.4. Mapa ilustrativo de la propuesta

Sistema de reclutamiento
y seleccién de personal.

Ambiente laboral Catalogo funcional

MODELO DE GESTION POR

COMPETEENCIA

Evaluacion de desempeiio
Plan de mejora por competencia.

61




EVALUACION DE DESEMPENO POR Software de evaIu_acién de
COMPETENCIA — ¥ competencia.
S.0.S.1.A.

v

EJE1 >{ DIMENSIONES PERSONALES:
EJE 2 >{ ASPIRACIONES:

EJE3 >{ TRABAJO:
EJE4 >{ INTERCAMBIOS:

\ 4

\ 4

A\ 4

6.5 La propuesta.

6.5.1.Fundamentacion legal

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR.

Capitulo Noveno. Responsabilidades.

Art. 83.- Son deberes y responsabilidades de las ecuatorianas y los ecuatorianos, sin
perjuicio de otros previstos en la Constitucion y la ley:

1. Acatar y cumplir la Constitucion, la ley y las decisiones legitimas de autoridad
competente.

8. Administrar honradamente y con apego irrestricto a la ley el patrimonio publico, y
denunciar y combatir los actos de corrupcion.

11. Asumir las funciones publicas como un servicio a la colectividad y rendir cuentas a

la sociedad y a la autoridad, de acuerdo con la ley.

Art. 225.- El sector publico comprende:
1. Los organismos y dependencias de las funciones Ejecutiva, Legislativa, Judicial,
Electoral y de Transparencia y Control Social.

2. Las entidades que integran el régimen autbnomo descentralizado.
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3. Los organismos y entidades creados por la Constitucion o la ley para el ejercicio de la
potestad estatal, para la prestacion de servicios publicos o para desarrollar actividades
econodmicas asumidas por el Estado.

4. Las personas juridicas creadas por acto normativo de los gobiernos autdbnomos

descentralizados para la prestacion de servicios publicos.

Seccion segunda. Administracion publica.

Art. 227.- La administracion publica constituye un servicio a la colectividad que se rige
por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
descentralizaciéon, coordinacion, participacion, planificacién, transparencia y
evaluacion.

Art. 264.- Los gobiernos municipales tendran las siguientes competencias exclusivas sin
perjuicio de otras que determine la ley:

1. Planificar el desarrollo cantonal y formular los correspondientes planes de
ordenamiento territorial, de manera articulada con la planificacion nacional, regional,
provincial y parroquial, con el fin de regular el uso y la ocupacion del suelo urbano y

rural.

Sistema que permite valorar el rendimiento del talento humano a través del
Reclutamiento de Personal y la evaluacién del desempefio teniendo presente las
disposiciones contenidas en la LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO en su
Titulo V. De la Administracion Técnica del Talento Humano, en el art. 50, que
textualmente dice Los Gobiernos Auténomos Descentralizados, sus entidades y
regimenes especiales, obligatoriamente tendran su propia planificacion anual del talento

humano, la que serd sometida a su respectivo organo legislativo..

Capitulo IV. Del subsistema de seleccién de personal.

Art. 63.- Del subsistema de seleccion de personal.- Es el conjunto de normas, politicas,
métodos y procedimientos, tendientes a evaluar competitivamente la idoneidad de las y
los aspirantes que retnan los requerimientos establecidos para el puesto a ser ocupado,
garantizando la equidad de género, la interculturalidad y la inclusion de las personas con

discapacidad y grupos de atencién prioritaria.
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Art. 65.- Del ingreso a un puesto pablico.- El ingreso un puesto publico sera efectuado
mediante concurso de merecimientos y oposicion, que evalle la idoneidad de los

interesados y se garantice el libre acceso a los mismos.

El ingreso a un puesto publico se realizara bajo los preceptos de justicia, transparencia y
sin discriminaciéon alguna. Respecto de la insercion y accesibilidad en igualdad de
condiciones al trabajo remunerado de las personas con discapacidad y de las

comunidades, pueblos y nacionalidades, se aplicaran acciones afirmativas.

El Ministerio de Relaciones Laborales implementara normas para facilitar su actividad
laboral. La calificacién en los concursos de méritos y oposicion debe hacerse con
parametros objetivos, y en ningun caso, las autoridades nominadoras podran intervenir
de manera directa, subjetiva o hacer uso de mecanismos discrecionales. Este tipo de

irregularidades invalidaran los procesos de seleccion de personal.

Art. 66.- De los puestos vacantes.- Para llenar los puestos vacantes se efectuard un
concurso publico de merecimientos y oposicion, garantizando a las y los aspirantes su
participacion sin discriminacion alguna conforme a lo dispuesto en la Constitucién de la

Republica, esta Ley y su Reglamento.
Capitulo VI Del subsistema de evaluacion del desempefio

Art. 76.- Subsistema de evaluacion del desempefio.- Es el conjunto de normas,
técnicas, métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes,
imparciales y libres de arbitrariedad que sistematicamente se orienta a evaluar bajo

parametros objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.

La evaluacion se fundamentara en indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion,
encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propositos institucionales, el
desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento continuo de la calidad del
servicio publico prestado por todas las entidades, instituciones, organismos o0 personas

juridicas sefialadas en el articulo 3 de esta Ley.
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6.5.2 Descripcion de la propuesta

Es menester conocer a fondo dos componentes: la estructura que conforma al area de

personal y el ciclo de vida del trabajador en el empleo.

La propuesta es pragmatica, ya que integra el todo de la misma.

Que la empresa cuente con el personal que requiere
Lograr mantener niveles altos de eficiencia

Que los empleados se desarrollen

Estabilidad de los trabajadores en la Institucién
Reducir errores de la fuerza de trabajo

Eliminar o reducir conflictos

Mejorar las condiciones de trabajo

Promover y mejorar relaciones interpersonales

Estos conlleva a:

a) Que la empresa siempre cuente en todo momento con el personal que requiere
para el desarrollo de las funciones que le son propias y mejorar su plan de

trabajo de superacion y crecimiento del recurso humano

b) Lograr y mantener niveles altos de eficiente contando con trabajadores

motivados, capaces, comprometidos y altamente eficaces

c) Desarrollo de las habilidades y destrezas de sus trabajadores hasta donde sean

capaces dentro de las posibilidades y oportunidades institucionales
d) Incrementar la estabilidad de los trabajadores reduciendo la rotacién de puestos
e) Reducir errores de los empleados, a mayor capacidad y trabajo, menos errores.

f) Reducir conflictos entre los trabajadores, con la mejora continua del clima

organizacional y de las relaciones interpersonales.

g) Mejorar condiciones fisicas, econémicas y funcionales de acuerdo al desarrollo

de la organizacion
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h) Promover un mejor clima organizacional y con ello incrementar la

comunicacion, la solucion de problemas y por ende la productividad.

i) Mejorar la justicia conmutativa interna a través de promociones vy
reconocimientos de diversos tipos de acuerdo a la norma interna sobre lo cual se

basa la filosofia y ética institucional.

La propuesta responde sobre todo a una actividad intelectual, motivada y dirigida desde
las capacidades imaginativas y creativas de la alta gerencia y de los especialistas en

recursos humanos.
6.5. 3 Base de la propuesta

Componente cuantitativo.- Determinan la cantidad precisa de empleados que la
empresa requiere y requerird a futuro para funcionar dptimamente sin desperdiciar

recursos humanos.

Componente cualitativo.- Establecer sistemas que vinculen a todo el personal de la
empresa y relacionen eficazmente al empleado con el empleador para la consecucién de

metas y objetivos institucionales.

6.6. Acreditacion de la propuesta
1.- Concentrar sus esfuerzos para desarrollar éptimamente el ciclo de vida del trabajador
2.- Verificar que los recursos humanos estén utilizandose en forma eficaz y eficiente.

3.- Identificar necesidades del personal para reducir riesgos de los empleados

aumentando las oportunidades de éxito organizacional.
4.- Aumentar el capital humano y por consiguiente el valor intrinseco de la empresa.

5.- Tener un esquema viable de motivacion para contar con un grupo de trabajadores

preparados y capacitados para lograr los objetivos organizacionales.

6.- Adaptarse a las empresas antes los constantes cambios ambientales mediante la

capacitacion de sus recursos.
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7.- Evaluar el desempefio del personal para acoplar a la organizacion a las necesidades

del trabajador de acuerdo a sus habilidades y destrezas (SOISA)
8.- Optimizar las condiciones de vida del empleado.

9.- Crear identidad organizacional mediante sentido de pertenencia y solidaridad dentro

de la organizacion

10.- Crear politicas de recursos humanos que puedan llegar a ser internalizadas por el

personal de la organizacion.
6.7. Fundamentacidn socioldgica

Considera las competencias como una mezcla indisoluble de conocimientos y
experiencias laborales en una organizacion especifica (competencias + experiencias +
conocimientos + rasgos de personalidad) organizaciones especificas, que son las que
tienen la capacidad de capacitar a las personas, en funcién de que estas puedan ejercer

de la mejor manera posible sus funciones.

6.8. Fundamentacidén e importancia de la propuesta

Las empresas van camino a convertirse en comunidades sin fronteras y son, cada vez
mas, entidades virtuales. Por otra parte, todos los estudios demuestran que hoy en dia,
se considera a las personas el activo mas importante de las organizaciones. De hecho, el
término empleado estd despareciendo poco a poco: las empresas ya no gestionan
empleados, sino PERSONAS. La empresa se esta transformando en una red de personas
vinculadas entre si, y cada vez se parece menos a un grupo cerrado y estable de

empleados.

Las organizaciones no s6lo deben gestionar procesos administrativos, sino también la
productividad de las personas que contribuyen al rendimiento general de la empresa.
Las empresas en la actualidad, tienen que gestionar las competencias, el tiempo y la
remuneracion de un amplio abanico de personas, tanto dentro como fuera de la

organizacion
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6.9. Finalidad de aplicacién de modelo de gestion por competencias

Los cambios que hoy se producen en el entorno empresarial, caracterizados por la
globalizacidn de la economia, y la continua introduccion de la nuevas tecnologias en los
procesos de produccion y administracion en las organizaciones, han provocado a su vez,
cambios en las estructuras al interno de las mismas, existiendo la tendencia el
aplanamiento de estructuras y a la constante evolucion de los puestos de trabajo, lo cual

hace dificil mantener la estabilidad de los mismos.

Esta nueva realidad también ha modificado el contrato entre las organizaciones y sus
miembros, basandose ahora en el desarrollo profesional de los primeros y en la
busqueda, por parte de los segundos, de nuevas formas para potenciar al maximo las

competencias de su personal.

Para dar respuesta a este gran reto, muchas empresas han optado por la aplicacion de un
sistema de competencias laborales, como una alternativa para impulsar la formacién y la
educacidn, en una direccién que logre un mejor equilibrio entre las necesidades de las

organizaciones y sus miembros.

Como en efecto, el concepto de competencias, es muy utilizado por estos dias en el
contexto empresarial para designar un conjunto de elementos o factores, asociados al
éxito en el desempefio de las personas, y cuando se hace referencia a los origenes del
mismo por lo general encontramos que se cita a David McClelland. No obstante, en la
literatura se hace referencia a algunos trabajos anteriores a los de este autor, Gtiles para

comprender mejor el origen del término.
6.10.1.  Definicion de competencias

Las competencias son repertorios de comportamientos que algunas personas dominan
mejor que otras, lo que las hace eficaces en una situacion determinada (Levy Leboyer,
1997) Segun este autor, son ademas observables en la realidad del trabajo, e igualmente
en situaciones de test, y ponen en practica de manera integrada aptitudes, rasgos de
personalidad y conocimientos. Por lo tanto, las considera un trazo de union entre las
caracteristicas individuales y las cualidades requeridas para llevar a cabo las misiones

del puesto.
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Las competencias son unas caracteristicas subyacentes a la persona, que estan
casualmente relacionadas con una actuacion exitosa en el puesto de trabajo. (Boyatzis,
1982). Se refiere a la capacidad productora de un individuo que se define y se mide en
términos de desempefio en un contexto laboral determinado, y no solamente de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes. Estas son necesarias, pero no

suficientes en si mismas para un desempefio efectivo.

Es la idoneidad para realizar una tarea o desempefiar un puesto de trabajo eficazmente,
por poseer las calificaciones requeridas para ello. (OIT). Es el conjunto de
comportamientos socio-afectivos y habilidades cognoscitivas psicoldgicas sensoriales y
motoras que permiten llevar a cabo de manera adecuada un papel, una funcién, una

actividad o tarea.
6.10.2.  Enfoque holistico propuesto

Integra y relaciona atributos y tareas, permite que ocurran varias acciones intencionales
simultdneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del lugar, permitiendo

incorporar la ética y los valores como elementos del desempefio competente.

1.- Motivaciones que determinan el comportamiento de las personas hacia
determinados tipos de acciones: logro, afiliacion y poder.

Todo esfuerzo humano se realiza con la expectativa de un cierto éxito.

Confianza en que si se consigue el rendimiento esperado se sigan ciertas consecuencias

para él.

La motivacion de una persona para realizar una accion es mayor cuanto mayor sea el

producto de las expectativas, (¢rendiré?, ¢ Qué consiguiere si rindo? ;Merece la pena?

La relacion entre el esfuerzo y el rendimiento depende de dos factores: Las habilidades

del sujeto y su percepcion del puesto.

Cada persona tiene una cierta idea del nivel de rendimiento que es capaz de alcanzar en

la tarea.

Las personas esperan que quienes realicen los mejores trabajos logren las mejores

recompensas.
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2. Rasgos del caracter, que justifican los tipos de reacciones ante determinadas
situaciones.

Trabajar con més informacion, en vez de menos

Enfocarse en los hechos

Desarrollar multiples alternativas para enriquecer el nivel de debate
Compartir metas cominmente acordadas

Inyectar humor al proceso de decisién

Mantener una estructura de poder equilibrado

Resolver asuntos en particular sin forzar el consenso

3.- Capacidades personales, valores relacionados con las actitudes, valores y auto-

imagen

Orientacion a los resultados y la superacion prefiere afrontar retos, superandose

constantemente y realizando siempre un trabajo excelente, con iniciativa personal.

Incentivar las preferencias por el orden y lo sistemético tener habitos de trabajo bien
organizado y estructurado, hacer las cosas de acuerdo a un plan y de manera sistematica.

4.- Conocimientos

Organizar el trabajo con tareas y con tiempos y movimientos.

Controlar mucho al subordinado, para que cumpla los estandares y metas.
Reglas solidas de disciplina.

5.- Estimular capacidad para realizar determinado tipo de actividades fisicas y

mentales.

a) Habilidades intelectuales.- la inteligencia es una capacidad mental que conlleva
razonamiento, planificacion, solucion de problemas, comprender ideas, aprendizaje con

rapidez y aprendizaje mediante la experiencia.

b) Conducta Adaptativa.- son las habilidades conceptuales, sociales y practicas que

aprenden las personas para desempefiarse en su vida diaria.
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c) Participacion, interacciones y roles sociales.- Trabajo en equipo, independencia de

criterio, participacion activa en decisiones institucionales

d) Salud: fisica, mental.-

Factores Higiénicos Factores motivadores
Factores economicos: Sueldos. salarios, | Tareas estimulantes: Posibilidad de
prestaciones manifestar la propia personalidad y de

Condiciones fisicas del trabajo: | desarrollarse plenamente

lluminacion y temperatura adecuadas,| Sentimiento de autorrealizacion: Certeza
entorno fisico seguro de contribuir en la realizacion de algo de
Seguridad: Privilegios de antigliedad, valor.

procedimientos sobre quejas. reglas de| Reconocimiento de una labor bien hecha:
trabajo justas, politicas y procedimientos de | La confirmacion de que se ha realizado un

la organizacion. trabajo importante

Factores Sociales: Oportunidades para|Logro o cumplimiento: La oportunidad de
relacionarse con los de mas compafieros. realizar cosas interesantes.

Status: Titulos de los puestos, oficinas | Mayor responsabilidad: El logro de nuevas
propias, privilegios. tareas y labores que amplien el puesto y
Control técnico. brinden un mayor control del mismo.

e) Contexto ambiental y cultural: Se describen tres niveles de acuerdo con su
proximidad al individuo: microsistema que incluye la familia, personas mas proximas;
meso sistema: vecindario, barrio, servicios educativos, laborales, etc; macro sistema: los

patrones generales de la cultura, sociedad.

6.10.3.  El software de evaluacion de competencias S.O.S.1.A.

S.0.S.1.A integra en un solo instrumento la valoracion de la personalidad (entendida
como un conjunto de rasgos relativamente estables y como la predisposicion a ponerla
en funcionamiento de manera espontdnea y constante; y los valores intra e
interpersonales, en el sentido de preferencias y objetivos que guian la conducta, suponen

el motor y la fuente de motivacion que inspiran los comportamientos.

Este instrumento informatizado consta de 98 elementos y evalla 21 competencias
geneéricas, englobando todas las caracteristicas subyacentes de la persona que estan
relacionadas con una actuaciéon de éxito en un puesto de trabajo que se agrupan en

cuatro ejes, asi como define cuatro estilos de comportamiento laboral.

Los cuatro ejes son:
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Dimensiones personales.

Ascendencia: comportamientos de las personas en los grupos.

Estabilidad emocional: estado emocional del individuo.

Autoestima: imagen que tiene la persona de si misma.

Vitalidad: ritmo y energia de actividad a la hora de desarrollar las funciones laborales.
Responsabilidad: grado de implicacién con las tareas.

Aspiraciones.

Resultado: atencion y comportamientos que se llevan a cabo teniendo en cuenta los

resultados que se plantean en un puesto de trabajo.

Reconocimiento: nivel de importancia que la persona concede a condiciones como el

status, el elogio, la necesidad y los tipos de refuerzos.

Independencia: grado de dependencia o independencia que el sujeto precisa para

funcionar correctamente.

Variedad: tipos de tareas y/o funciones con las que se obtiene un mayor rendimiento.
Benevolencia: conductas que emite el individuo respecto a sus comparieros de trabajo.
Trabajo.

Cautela: nivel de prudencia y reflexién en sus decisiones, relaciones, entre otros.
Originalidad: creatividad que la persona aporta a su puesto de trabajo.

Practicidad: orientacion a la hora de proceder y ejecutar sus acciones, exigencias en

cuanto a los resultados esperados.
Decision: implicacion y frecuencia de decision.
Orden: caracteristicas de organizacion y estructuras que la persona precisa para trabajar.

Metas: conducta laboral en cuanto a metas y objetivos de su puesto de trabajo.
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Intercambios.
Sociabilidad: habilidades y comportamiento social.

Comprensién: nivel de flexibilidad y adaptacion que posee la persona ante las distintas

situaciones de trabajo.
Estimulo: grado de dependencia/independencia de refuerzo externo.
Conformidad: nivel de adaptacion a las normas y culturas.

Liderazgo: tendencia a ejercer autoridad y tener posiciones elevadas dentro de la

jerarquia.

La evaluacion de las respuestas distribuidas dentro de los ejes, definira el estilo de

comportamiento de la persona entre los cuatro ejes existentes:
Organizacién y estructura.

Poder y actividad.

Apertura y estabilidad.

Altruismo y convicciones.

Los resultados que ofrece la prueba, y que resultan de gran aplicabilidad en las areas de
seleccion de personal, formacién, planificacion de carreras, orientacién profesional
promocion interna y externa, desarrollo de directivos y liderazgo, evaluacion de

desempefio y sistemas de retribucién, pueden ser de tres tipos:

Informe numérico: perfil cuantitativo que recoge las puntuaciones directas y

transformadas de todas las variables.

Informe gréfico: diagrama de barras que redistribuyen graficamente los resultados

obtenidos.

Informe personal: informe narrativo que apoya la interpretacién de cada uno de los

aspectos evaluados.

6.10.3.1. Utilidad del S.O.S.1.A.
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El sistema funciona por pasos que se facilitan telefonicamente. Se emplea un paso por

aplicacion o uso (contestacion de la prueba, correccion, informa numérico y grafico).

Desde la perspectiva, el diagnostico de competencias implica también diagnosticar los
medios Utiles para adquirirlas y por otra parte, considerar el aspecto desarrollo, ya que
este esta indisolublemente ligado al concepto de competencias. Por lo tanto, considera

que deben evaluarse tres categorias de caracteristicas individuales:
a). Las aptitudes

Se obtienen por medio de los test abstractos, correspondientes a dimensiones
psicoldgicas identificadas en numerosas investigaciones y andlisis factoriales y que

permiten medir aptitudes y describir la personalidad.

Test de inteligencia general. Considera que estos tiene un gran valor predictivo en la
medicion de las cualidades intelectuales del sujeto, las cuales considera de gran
importancia en la adquisicion de nuevas competencias, informaciones, procedimientos,
y en la resolucién de problemas y tareas dificiles. Siguiendo esta linea, destaca tres tipos
de test:

Test de aptitudes. Dentro de estos se encuentran los de aptitudes verbales, numéricas, de
razonamiento espacial y el de aptitudes motrices. Sefiala que estos solo deben utilizarse
si se ha demostrado con el analisis de puestos que las referidas aptitudes son claves para
el desempefio de la actividad o en la adquisicion de nuevas competencias, necesarias

para la actividad.

Test de personalidad. Puede resultar efectivo siempre y cuando el instrumento esté bien
construido, y siempre que no incluya un nimero de preguntas bastante reducida para
evaluar cada dimension (establece como minimo 10 items), se ha demostrado que la
personalidad puede describirse atendiendo cinco factores: extroversion, estabilidad
emocional, sociabilidad, apertura intelectual y wuna dimension con diferentes

denominaciones que asocia la conciencia moral y el control de si mismo.
b). Los rasgos

La segunda categoria de instrumentos llamados test de situacion, estas se definen como
situaciones simplificadas que tienen lugar en un determinado periodo de tiempo y que

son semejantes a las actividades profesionales claves que desempefia el individuo, se
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observar que en estas hace referencia a una serie de ejercicios ( los juego de roles, el in-
basket, las presentaciones orales, escritas, entre otros) que también son utilizados por
los Assesment Center, con la diferencia de que en estos Ultimos, estos ejercicios
aparecen integrados en una concepcién metodoldgica que se ha fortalecido durante

afnos.
c) las competencias

Estas constituyen cualquier informacion sobre los comportamientos pasados del
individuo, que permitan describir comportamientos futuros, existen cuatro razones por

las que este instrumento debe utilizarse con ciertas reservas:

1. Las competencias aun cuando no existieran en el pasado, pueden ser adquiridas desde
el momento en que el individuo posee las cualidades necesarias y tiene acceso a las

experiencias adecuadas.

2. Una competencia existente puede pasar desapercibida para los superiores y en

consecuencia no ser solicitada, siendo considerada no presente.

3. Todo comportamiento esta ciertamente en funcion del propio individuo, pero también
del contexto, por lo que resulta dificil saber si los comportamientos que son descritos

por las referencias, son generalizables a otras situaciones.

4. Las precauciones para la construccion y las puntuaciones de los ejercicios de muestra,
han puesto el acento en la subjetividad de los evaluadores, precauciones que no siempre

se toman en lo que concierne a las referencias.

6.10.3.2. Variantes de referencias:

Biodata: se evallan las competencias a través de informaciones biogréficas analizadas
sistematicamente. Raramente se aplica ya que su construccion es trabajosa, pues supone
el acceso a una poblacion de referencia bastante numerosa, donde se requiere reunir
datos sobre una determinada muestra poblacional, como grupo comparativo, asi como

su de éxito profesional.

Historial de logros: donde se entrega a los candidatos una lista de competencias
requeridas para el puesto con sus respectivas definiciones, y se les pide que describan

siempre que sea posible, uno de sus logros pasados que pruebe que posee la
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competencia considerada como requerida. Seguidamente las respuestas son objeto de un

andlisis de contenido y de una valoracién precisa.

La entrevista: en este caso se presenta estructurada, con puntos preestablecidos sobre el
pasado personal y profesional, asi como en casos pequefios en los que se situan a los
candidatos en situaciones problematicas concretas (semejando un test se situacion),
donde se les pregunta que estrategias seguirian para darle solucién, obteniéndose de esta

forma una mayor validez.

Por otra parte, puede decirse que, si por una parte, el diagnéstico es un momento muy
importante (revela el nivel de desarrollo de las competencias de los individuos en un
momento determinado, y también porque de los resultados que se obtienen derivan las
futuras acciones de desarrollo), por la otra, también puede afirmarse que su efectividad
depende de dos momentos esenciales que lo preceden: primero, la determinacion de las

competencias requeridas y segundo, la definicion operacional de estas

No obstante, pienso que con los métodos y instrumentos descritos anteriormente, no se
agotan todas los vias, pues la creatividad y la practica nos abren todo un camino de
posibilidades, siempre y cuando no perdamos de vista nuestros propositos, y los

recursos a nuestro alcance.
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CONCLUSIONES

Claramente se denota, que es posible proponer un modelo de gestion por
competencia del talento humano, dada la informacion obtenida de los servidores
Pablicos de los gobierno auténomos descentralizados del sur de Manabi,
mediante la aplicacion de la encuesta que se muestran en cada uno de los
cuadros desde el No..1 Hasta el No. 16 contenidas en las paginas 41 al 56,

segun la percepcion de los encuestados.

Del diagnéstico efectuado al talento humano de las instituciones, se establece
que se le ha dado escasa atencion y de manera tradicional, segun los resultados
de los encuestados, es decir se ha dado poca importancia al talento humano.
Entre uno de los mecanismos que se debe considerar es en forma sistematica, y
no dejando de lado sus habilidades, destrezas, conocimientos, sin embargo como
una estrategia es importante que exista la informacion para realizar el trabajo asi
como la normativa correspondiente a los servidores Publicos puesto que podrian
dar un mejor aprovechamiento que contribuya a lograr los objetivos de la
empresa, asi mismo que los servidores conozcan los resultados de la evaluacion

del desempefio.

No existe un plan de mejora en funcion del desempefio de los servidores, lo que
impide su desarrollo y crecimiento; y en cuanto al ambiente laboral de las

instituciones los encuestados indican que es bueno.

No se identifican métodos y técnicas apropiadas de evaluacion del desempefio
que potencialicen y fortalezcan el sistema de recursos humanos a fin de que el

personal se motive y se comprometa con la filosofia de la Institucion.

Las competencias laborales son una herramienta que permite mejorar la gestion
del talento humano en las instituciones, ubicando a los servidores en los puestos
correspondientes de acuerdo a su perfil, lo que no se cumple en las GAD del Sur

de Manabi debido a la falta e implementacion de un sistema de informacion.
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1.

3.

4.

RECOMENDACIONES

Se plantea implementar el modelo de gestion por competencia del talento
Humano de los gobiernos autonomos descentralizados del sur de Manabi,
porque mejora su nivel de competitividad, si las decisiones que se toman son las
adecuadas, previa a la informacion técnica a través de un mecanismo Yy
seguimiento sistematizado de las acciones como de la estrategia de
comunicacion bien definida de los avances y logros obtenidos, minimizando las

inconformidades del talento humano.

Del diagndstico obtenido, se prepone mejorar el nivel de competitividad al
interior de los GAD, para que el personal sea mas productivo, eficiente,
capacitandolos y evaluandolos permanente en todos los niveles previa

planificacion y sin descuidar a la poblacién.

Se sugiere aplicar el modelo de gestién por competencia del talento humano
una politica de los GAD, para la administracion publica y la sociedad que
permita contar con una herramienta de trabajo para el mejoramiento continuo de

la institucion en la toma de decisiones por parte de los Gobernantes.

Otorgar mayor capacidad de decision y de autogestion al personal que supera las
evaluaciones del desempefio al mismo tiempo se les capacite en conocimientos,

habilidades y actitudes lo que permitira desenvolverse exitosamente.
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ANEXQOS
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UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO
DOCTORADO EN ADMINISTRACION

MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS PARA OPTIMIZAR EL
RENDIMIENTO DEL TALENTO HUMANO EN LOS GOBIERNOS
AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS DEL SUR DE MANBI
ENCUESTAS
""Dirigida a servidores”
Indicaciones:
a) Agradecemos su valiosa colaboracion por proporcionarlos su sabio

criterio.

b) Le solicito responder con toda sinceridad, marcando con una X en el

Paréntesis respectivo.

Esta encuesta tiene como objetivo determinar el desempefio laboral de los servidores
publicos de la zona sur de Manabi

ENCUESTAS

IDENTIFICAR LAS DIRECTRICES ESTRATEGICAS RELACIONADAS AL
TALENTO HUMANO DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LOS
GOBIERNOS AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS DEL SUR DE MANABI

¢Se gestiona de forma sistematica la seleccién y evaluacion del personal?

Si
No
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¢Existe una comunicacion eficaz ascendente, descendente y entre todo el personal,
participando este de una manera real en las actividades de mejora.

Mucha

Poco

¢Se recopilan los datos apropiados para determinar la adecuacion y la eficiencia del
sistema de gestion de calidad para determinar donde pueden realizarse mejoras?.

Siempre

Nunca

¢Se realiza Frecuentemente diagndstico, sobre requerimiento de personal para el
desarrollo de planes y programas.
Siempre

Nunca

DETERMINAR EL GRADO DE EFICIENCIA LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS EN LOS GOBIERNOS AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS DEL
SUR DE MANABI.

¢Se realizan planes para el personal (admisién formacion, desarrollo) evaluando el
rendimiento y las necesidades de desarrollo de todas las personas?

Si

No

¢Las evaluaciones de desempefio han servido para realizar programas de capacitaciones
Si

No

¢Disponen de un sistema para medir la satisfaccion de los funcionarios donde se
incluyan aspectos de calidad, comprometimiento, flexibilidad, comunicacion?

Si

No

¢Se mide en forma sistematica la satisfaccion del personal teniendo en cuenta sus
necesidades y expectativas tales como ambiente de trabajo promocion, comunicacion,
formacion y reconocimiento.

Si

No
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¢Se realizan planes de incentivo para el personal?

Si

No

¢El ambiente de trabajo es adecuado para desempefiar sus labores?
Si

CONOCER LAS COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA LOS SERVIDORES
PUBLICOS EN LAS DIFERENTES AREAS DE LOS GOBIERNOS AUTONOMOS
DESCENTRALIZADOS DEL SUR DE MANBI, LOS METODOS Y PROCESOS
RESPECTIVOS.

¢Existe un sistema de informacion tal que todas las personas disponen de la informacion
adecuada para realizar su trabajo y se garantiza la precision de la misma asi como su
adecuacion a la normativa correspondiente?
Implementadas
No implementadas
¢Estan los procesos orientados a los funciones de los funcionarios obteniendo
informacion de estos y se mide su grado de satisfaccion?
Si
No
¢Existe un programa de mejora continua al personal que afecta a todas las actividades
de la empresa empleando herramientas adecuadas y estableciendo objetivos de mejoras?
Si
No
¢Cree que se utilizan para medir la satisfaccion del personal indice de absentismo,
rotacion?
Se aplica
No se aplica
¢ Los resultados obtenidos en los controles de los procesos claves son satisfactorios?
Si
No
¢La entidad disefia perfiles de acuerdo con los requerimientos del cargo?
Si
No
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