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Resumen Ejecutivo

La limitante de no contar con una planificacion estratégica de la gestion del talento humano en la
Direccién Provincial del Consejo de la Judicatura de Pastaza, promueve a que se presenten falencias
en el rendimiento por falta de induccién, falta de mecanismos de mejoramiento continuo y
evaluacién, aspectos necesarios para la 6ptima gestion del talento humano.

En el presente proyecto de innovacién se disefid un Plan Estratégico de Gestiéon de Talento
Humano para una Direccién Provincial del Consejo de la Judicatura, con el fin de determinar un
modelo de gestién de sobre los procesos que intervienen en la administracién del talento humano,
tales como el reclutamiento, seleccién, capacitacién y evaluacién del mismo, de tal manera que este
ambito este cubierto totalmente.

El plan estratégico de gestion de talento humano se ha realizado en la provincia de Pastaza, a
partir de la informacién obtenida en dicho Distrito Judicial, pero aplicable a todas las veinticuatro
provincias del Ecuador, ya que el Consejo de la Judicatura abarca todo el territorio nacional, haciendo

del presente trabajo un proyecto escalable y aplicable en cualquier direccién provincial.
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Resumen

La limitante de no contar con una planificacidn estratégica de la gestion del talento humano
en la Direccién Provincial del Consejo de la Judicatura de Pastaza, promueve a que se presenten
falencias en el rendimiento por falta de induccién, falta de mecanismos de mejoramiento continuo y
evaluacidn, aspectos necesarios para la 6ptima gestion del talento humano.

Realizar una investigacién que permita conocer las necesidades del talento humano que
labora en la Direccidn Provincial del Consejo de la Judicatura de Pastaza, a fin de conocer las causas
del problema, lo que permitird disefiar un plan estratégico como una herramienta de mejoramiento
continuo de dicho activo estratégico, considerado como uno de los puntales de la organizacidn,
encargada de la administracién del sistema de justicia.

En el presente proyecto de innovacion se diseiié un Plan Estratégico de Gestion de Talento
Humano para una Direccién Provincial del Consejo de la Judicatura, con el fin de determinar un
modelo de gestion de sobre los procesos que intervienen en la administracidon del talento humano,
tales como el reclutamiento, seleccién, capacitacion y evaluacién del mismo, de tal manera que este
ambito este cubierto totalmente.

El plan estratégico de gestion de talento humano se ha realizado en la provincia de Pastaza, a
partir de la informacién obtenida en dicho Distrito Judicial, pero aplicable a todas las veinticuatro
provincias del Ecuador, ya que el Consejo de la Judicatura abarca todo el territorio nacional, haciendo
del presente trabajo un proyecto escalable y aplicable en cualquier direccién provincial.

La informacién se generd en la Unidad de Talento Humano de la Direccién Provincial del
Consejo de la Judicatura, asi como en base a una encuesta realizada a los servidores judiciales del
suscrito distrito judicial, quienes son los actores principales y testigos fieles de la falencia existente
en los procesos técnicos de administracion de talento humano, generando a través de una encuesta el
marco referencial que ha servido como punto de partida del presente trabajo de innovacién, cuyo fin
es la puesta en marcha de un proceso administrativo técnico, planificado y acorde a lo que norma las

leyes y reglamentos vigentes del estado ecuatoriano.
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Abstract

The limitation of not having a strategic planning of human talent management at Direccion
Provincial del Consejo de la Judicatura de Pastaza is facing shortcomings in performance due to the
lack of training, procedures and deficiencies during continuous improvement and assessment. This
project designed a strategic plan for human talent management at Direccion Provincial del Consejo
de la Judicatura, in order to determine a management model about the processes that are
developed in human talent management such as recruiting, hiring, training and assessment,
therefore, this area would be fully reinforced. The strategic plan for human talent management
was carried out in the province of Pastaza, and once the information was taken from such District
Court, it will be applicable to the twenty four provinces of Ecuador, because Consejo de la
Judicatura works in all over the country, making this project applicable in any office of the
provinces. The information was gathered from the human talent area, and based on a survey, it
was directed to all judicial officers, main players and people who work there that know the
shortcomings of specialized processes of human talent management. They have provided a
framework that has serve as a starting point of this innovative work, aiming to start a specialized
management process which is planned according to the laws and regulations of the Ecuadorian

state.
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Capitulo I

Introduccion

1.1 Presentacion del trabajo

En la actualidad y en concordancia con las exigencias del tiempo y la tecnologia, todas las
instituciones sean publicas o privadas deben operarse como una empresa donde todos y cada uno de
los funcionarios que la integran, formen parte de un equipo que se encamine hacia la consecucién de
los objetivos institucionales; para ello es necesario que existan las etapas que deben ser cumplidas

dentro de los procesos de la administracion esto significa: planear, organizar dirigir y controlar.

El Consejo de la Judicaturas cumple un rol preponderante dentro de la administracion de justicia, por
lo que es necesario mantener los principios basicos de la administraciéon en general, mediante la
planificacidn, la organizacidn, el control y la evaluacién, a fin de llegar a ser una institucién donde
prime la calidad y calidez; y, cuyas acciones estén encaminadas al logro de los objetivos

institucionales.

El Consejo de la Judicatura, cuenta con una estructura administrativa, que permite su operatividad y
dar la atencidn, en funcién a las responsabilidades de cada uno de los servidores. Al determinarse, de
acuerdo a la reglamentacion existente, como una parte de la funcidén Judicial, tiene la obligacién de
mantenerse en un continuo cambio, el mismo que debe darse acorde a las necesidades de los

usuarios, sus servidores, la tecnologia, y el contexto socio politico del pais.

Para ello, es necesario que, el Consejo de la Judicatura, cuente con un plan estratégico de gestién del
talento humano, que va a permitir el cumplimiento de la misién y vision institucional, de los objetivos

institucionales, y a la vez mejorar la atencidn, con la optimizacidén de los recursos existentes.

Disefiar un plan estratégico de gestion del talento humano, significa establecer un compromiso de
participacion de cada uno de los miembros de la institucion y, también crear el empoderamiento en
las funciones, mediante el trabajo en equipo y la comunicacién fluida, necesaria entre los diferentes

departamentos y secciones.

Bajo esa perspectiva se encamina la presente investigacion, que ha permitido conocer el problema,

con sus causas y sus consecuencias y, que a su vez, ha planteado una posible solucion.
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El trabajo presentado adquiere gran importancia ya que, al igual que otras instituciones, trata de
generar las bases sobre las cuales se formulan las diferentes acciones que debe desarrollar cada uno
de los departamentos y secciones de la Judicatura, permitiendo con esto, mantener una instituciéon
bajo los lineamientos y principios de la administraciéon, lo que se va a conseguir mediante la

aplicacidn de politicas, principios y valores corporativos.

Para llegar a determinar el problema, sus posibles causas y consecuencias, fue necesario acudir a los
métodos, técnicas, procedimientos e instrumentos de la investigaciéon cientifica a fin de poder
obtener datos fidedignos, para ello fue necesario realizar una investigacién preliminar que permiti6

detectar el problema.

En concordancia a ello fue necesario acudir a la investigacion bibliografica, la misma que fue la base
para la construccion del marco teérico; de igual manera se acudi6 a fuentes primarias, mediante la
aplicacion de una encuesta, a fin de auscultar el criterio de todos los funcionarios, criterio que tiene
relacion al problema investigado, los datos obtenidos, sirvieron para emitir las respectivas

conclusiones y recomendaciones.

1.2 Descripcion del documento

El presente trabajo, constituye un informe final de la tesis de grado, el mismo que ha sido organizado

en capitulos y apartados que permiten una mejor comprension del contenido.

Es asi que, el capitulo 1 corresponde a la Introduccién, y que consta de dos apartados, la
presentacion del trabajo y cuya redacciéon permite una comprensiéon global del trabajo y donde

ademas se describe el documento en su estructura.

El capitulo 2 corresponde al Planteamiento del Problema, donde en sus diferentes apartados
se realiza la descripcion del problema, sus posibles causas
y efectos; se plantean preguntas basicas referentes al problema, las mismas que sirvieron de
orientacidn para la bisqueda de informacién; como en todo trabajo de investigacion, se plantea una
meta y los objetivos a conseguirse tanto en el proceso de investigacién como en la formulacién de la

propuesta.

El capitulo 3 constituye el Marco Teoérico, con una informacién basada bajo la opinién, conceptos y
posiciones de libros de diferentes autores lo que se ha logrado con una investigaciéon bibliografica
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que permite conocer conceptos y posicione tedricas, se toma también experiencias similares

mencionadas en el Estado del Arte.

El capitulo 4 corresponde a la Metodologia utilizada en la investigacion, la misma que permitié
conocer el problema, con la obtencion de datos fidedignos alcanzados mediante la aplicacion de

instrumentos técnicos elaborados y aplicados en el contexto.

En el capitulo 5 se realiza el Desarrollo de la Propuesta planteada, asi como, una evaluacién
preliminar de la misma, para validar el producto desarrollado y finalmente, se realiza un andlisis de
los resultados alcanzados en dicha evaluacién preliminar, con el fin de confirmar la validez de la

propuesta desarrollada.

En el capitulo 6, y con los resultados alcanzados en la investigacion, se elaboraron las Conclusiones y

Recomendaciones necesarias.



Capitulo II

Planteamiento de la Propuesta de Trabajo

2.1 Informacion técnica basica

Tema: Disefo de un Plan Estratégico de Gestién del Talento Humano para una Direccién Provincial

del Consejo de la Judicatura.

Tipo de trabajo: Tesis.

Clasificacion técnica del trabajo: Innovacion.
Lineas de Investigacidn, Innovaciéon y Desarrollo
Principal: Recursos Humanos y/o Riesgo Laboral.

Secundaria: Gerencia, Planificacién, Organizacidn, Direccién y/o Control de Empresas.
2.2 Descripcion del problema

Los constantes cambios y avances cientificos y tecnoldgicos se encuentran presentes en todos los
ambitos de la sociedad; el sistema y la administracion de justicia enfrentan el desafio de ofrecer y

proponer servicios de calidad a los diferentes sectores de la poblacién de la provincia.

Las formas de convivencia han cambiado; en los actuales momentos cobran mayor importancia el
respeto a la diversidad, al pluralismo, a la libertad, al consenso, a la democracia; aspectos que deben

comenzar a vivenciarse en la practica administrativa.

Las politicas implementadas por el Estado dentro de la administraciéontienden hacia el
mejoramiento de la misma, por medio de los principios de eficacia, eficiencia y efectividad, para lo
cual es necesario implementar estrategias y acciones debidamente planificadas, de tal manera que se

pueda alcanzar el logro de los objetivos institucionales.



Uno de los poderes del estado es el Poder Judicial el mismo que es el encargado de administrar
justicia, en concordancia a las leyes, principios y mandatos establecidas en la Constitucién
ecuatoriana, y, especialmente dentro del marco de respeto a los derechos humanos, la democracia y

la participacidon ciudadana, lo que incide directamente en el buen vivir.

El sistema judicial ecuatoriano, para su funcionamiento y operatividad cuenta con un organico
estructural y funcional, lo que hace posible llevar acciones que permitan el mejoramiento de la
atencion a los usuarios en relacién a los procesos judiciales que se ventilan en cada uno de los

juzgados, desde luego en base al talento humano que labora en la institucion.

Para que una institucién alcance los objetivos, razdn de ser de la misma, es necesario que, en
concordancia con los principios y fundamentos de la administracién, cuente con un plan estratégico
el mismo que debe ser un instrumento flexible y que debe estar en continuo andlisis a fin de poder

establecer los cambios que exige la sociedad civil, en concordancia con la tecnologia y el tiempo.

La mayoria de instituciones del Estado cuenta con un plan estratégico, construido por un
equipo, pero no conocido por la mayoria de quienes integran la institucién, de alli que la actividad

que realizan son mas bien actividades rutinarias en funcién a la responsabilidad delegada.

El proceso administrativo de gestién de talento humano dentro de la Direccidn Provincial del
Consejo de la Judicatura de Pastaza, al igual que cualquier organizacién, presenta problemas, siendo
el principal, la inexistencia de un modelo administrativo funcional que ayude a un mejor accionar
institucional en toda su estructura, y un limitado conocimiento del personal sobre sus deberes y

obligaciones para con la entidad gubernamental en mencidn.

La limitante de no contar con una planificacién estratégica de gestiéon del talento humano,
promueve a que se presenten falencias en el rendimiento por falta de induccién, falta de mecanismos
de mejoramiento continuo y evaluacién, aspectos necesarios para la 6ptima gestion del talento

humano.

El Consejo de la Judicatura, una institucién publica encargada de proporcionar un servicio de
administracion de justicia eficaz, eficiente, efectiva, integra, oportuna, intercultural y accesible, que
contribuya a la paz social y a la seguridad juridica, necesita el apoyo de todos quienes laboran en ella,

en sus diferentes areas.

Los resultados de las actividades realizadas por cada servidor judicial, son o deben ser el

producto del trabajo técnico, elaborado por un equipo con conocimiento necesario e innovador, que
5



le permita desarrollar cada una de sus competencias en un ambiente laboral, acorde a las técnicas y
procedimientos enmarcadas en los lineamientos de la administracién moderna, de los cuales se
pueda obtener indicadores clave de rendimiento o KPIs, para aplicar los mecanismos necesarios en

pro de establecer estrategias de mejora continua.

En concordancia a lo descrito y, previo a una investigacion inicial, se propone disefiar un plan
estratégico de gestion del talento humano(PEGTH) en la Direcciéon Provincial del Consejo de la
Judicatura de Pastaza, como una herramienta de mejoramiento continuo de dicho activo estratégico,

considerado como uno de los puntales de la organizacidn.

2.2.1 Arbol de problemas
Figura 1. Arbol de problemas

[ Baja efectividad administrativa ]
Ineficiencia en Descoordinacidn Deficiencia en los Carencia en los
el desarrollo de departamental procesos de procesos
actividades seleccion del talento capacitaciéon

humano

2ty ats 2ty

Inexistencia de un plan estratégico de gestién del talento humano de una Direccién
Provincial del Consejo de la Judicatura
Inexistencia  de Poco interés de Desconocimiento Injerencia
recursos para el quienes cumplen de normas para la politica en la
desarrollo de éste funciones administracién del designacién de
campo directrices talento humano cargos

Fuente: [12]
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

2.2.2 Formulacion del problema

La inexistencia de un plan estratégico de gestién del talento humano de una Direccién

Provincial del Consejo de la Judicatura, incide en la efectividad administrativa.



2.2.3 Delimitacion del problema

La investigacion realizada estd limitada en los siguientes aspectos:

Delimitacion del contenido:

Campo: Administraciéon de Empresas.

Area: Direccién Estratégica.

Aspecto: Plan estratégico para el Talento Humano.

Poblacional: El presente trabajo vincula directamente al talento humano de la Direccién del

Consejo de la Judicatura de Pastaza.

Temporal: El presente trabajo fue elaborado en el periodo comprendido entre los meses de

septiembre 2014 y marzo 2015.

Espacial: La presente investigacién se realiz6 con el talento humano del Consejo de la

Judicatura de Pastaza.

2.2.4 Justificacion

Los objetivos de la administracion son los de consolidar a las instituciones, como organismos
eminentemente técnicos que permitan, mediante la seleccién adecuada del talento humano, la
implementacién de la tecnologia existente y los recursos necesarios, desarrollar sus actividades para

poder cumplir con los objetivos y metas que se plantean en funcién a la razén de ser de las mismas.

El desarrollo del trabajo, constituye una innovaciéon en el direccionamiento estratégico,
encaminada a las necesidades y requerimientos del Talento Humano de una Direccidn Provincial del
Consejo de la Judicatura, de alli que, el estudio situacional, la propuesta que se plantea justifica su
desarrollo, ya que, primeramente, fue necesario realizar el mencionado estudio de la Direccién
Provincial del Consejo de la Judicatura de Pastaza a fin de conocer en forma objetiva y fidedigna
cuales son las falencias existentes para, en base a ello, poder disefiar un plan estratégico de gestion
de talento humano, que conlleve hacia una administraciéon efectiva y a encaminarse por la
consecucion de la calidad en los diferentes procesos.
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La planificacién estratégica siendo un proceso sistematico y organizado, otorga muchos
beneficios en el ambito administrativo, lo que constituye un factor fundamental para el desarrollo
organizacional, el bienestar del talento humano y la satisfaccién de quienes hacen uso de los servicios

que oferta la institucion.

Un Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano el Consejo de la Judicatura, busca
modificar y mejorar las habilidades, aptitudes y actitudes del personal, identificando las
competencias de cada uno de ellos asi como también sus debilidades que, mediante las estrategias
respectivas pueden ser mejoradas; para ello es necesario el involucramiento y compromiso que

deben asumir para con la institucién y los usuarios, de tal manera que se logre el fortalecimiento.

Unicamente con una planificacién adecuada, con el control y evaluacién de las acciones, con el
reclutamiento y seleccion del talento humano y un proceso continuo de capacitacion, se lograra un
ambiente competitivo en donde todos son los ganadores, de alli que, el trabajo presentado se justifica

tanto por su parte tedrica como pro su operatividad al momento de su aplicacion.

El éxito de la implementacion de una planificacién estratégica radica en la anticipacidn, la
iniciativa y la reaccién oportuna y necesaria para el cambio; para ello es necesario el apoyo de las
autoridades y la flexibilidad de la planificacidn, que permita implementar los cambios necesarios de
acuerdo a las necesidades existente, es decir convertir a la Planificacién Estratégica en un documento

flexible, capaz de ser mejorado cuando el caso asi lo amerite.

2.3 Preguntas basicas

(Qué estrategias serdn las mas adecuadas dentro de un PEGTH de una Direccién Provincial del

Consejo de la Judicatura?

(Los procesos de capacitacion, estimulo y evaluacion, mejoran el clima laboral del Talento Humano

de una Direccién Provincial del Consejo de la Judicatura?

:Un PEGTH constituye la base del mejoramiento continuo institucional?



2.4 Formulacion de meta

Disefiar un Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano en una Direccién Provincial del

Consejo de la Judicatura.

2.5 Objetivos

2.5.1 Objetivo General

Disefiar un Plan Estratégico para la gestion del Talento Humano de una Direccidn Provincial del

Consejo de la Judicatura.

2.5.2 Objetivos Especificos

Realizar una investigacion documental como fundamento cientifico del trabajo propuesto.

e Desarrollar el diagnéstico con el talento humano dela Direccién Provincial del Consejo de

la Judicatura de Pastaza.

e Aplicar métodos, técnicas, procedimientos e instrumentos de Investigacion Cientifica a fin

de conocer el criterio sobre el problema investigado.

e Desarrollar los componentes del Plan Estratégico de Gestién del Talento Humano de una

Direccién Provincial del Consejo de la Judicatura.



Capitulo III

Marco Teorico

3.1 Definiciones y Conceptos

3.1.1 Administracion

Hablar de administraciéon es enfocar un tema muy diverso y profundo, que amerita ser analizado en
cada uno de sus componentes. Ha sido estudiada por diferentes profesionales y cuyos resultados han

servido de base para el desarrollo de ésta ciencia.

La administracion constituye la manera de utilizar los diversos recursos organizacionales
(humanos, materiales, financieros, informdticos y tecnolégicos para alcanzar objetivos y lograr

excelente desempefio).

"Administracion es el proceso de planear, organizar, dirigir, y controlar el empleo de los

recursos para alcanzar determinados objetivos de manera eficiente y eficaz” [1].

Para [2],“la administracién es el proceso de disefiar y mantener un medio ambiente en el cual

los individuos que colaboran en grupo, cumplen eficientemente objetivos seleccionados”.

[3] define a la administraciéon como "el conjunto de actividades de ciertos individuos que tienen la
misioén de ordenar, encaminar y facilita los esfuerzos colectivos de un grupo de personas reunidos en

una entidad para la realizacion de objetivo previamente definidos"

[4] plantean que: "la administracién es una actividad esencial; asegura la coordinacién de esfuerzos
individuales para el logro de metas grupales. El propésito de todo administrador es establecer un
medio ambiente en el cual las personas puedan lograr metas de grupo con la menor cantidad de

tiempo, dinero, materiales e insatisfacciones personales".

[5] definen la administracién como: "el proceso de planear, organizar, liderar y controlar el trabajo
de los miembros de la organizacion y de utilizar todos los recursos disponibles de la empresa para

alcanzar los objetivos organizacionales establecidos".
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En concordancia con los conceptos que anteceden, se puede concluir que: la administracién
constituye la base fundamental para el desarrollo de una organizacién o empresa, recayendo en los
administradores, la responsabilidad de emprender acciones, a fin de que todos quienes forman parte
de una institucién o empresa, den su mejor y mayor aporte para la consecuciéon de la gestion

propuesta.

La administracién es el proceso de disefiar y aplicar un entorno en el que, trabajando en
equipo se alcance niveles de eficiencia, efectividad y eficacia para la consecucidon de metas y objetivos
propuestos y previstos. A los administradores les compete realizar funciones de planeacion,

organizacion, direccién y control, que son aplicables a todo tipo de organizacidn.

La administraciéon es un conjunto de principios, técnicas y practicas que, aplicados a los
procesos desarrollados en una organizacién, permite establecer sistemas de trabajo cooperativo, a
través de los cuales se pueden alcanzar propdsitos comunes que individualmente no es factible
lograr.

El trabajo general del administrador es crear dentro de la empresa u organizaciéon un medio
que facilite el cumplimiento de su objetivo. Dentro de la empresa, el administrador es responsable
del medio ambiente en que trabajan sus subordinados, y crea condiciones que conducen a un trabajo
eficaz. De esta manera, el administrador planea las operaciones de sus subordinados, los selecciona y
entrena, organiza sus interrelaciones, dirige su trabajo y evalua sus resultados, todo en funcién de los

objetivos de la empresa, a saber:

e Conocer la empresa

e  Analizar los problemas.
e Tomar decisiones.

e Actuar en concordancia.

e Analizar los resultados

e Administracion burocratica

Se basa en reglas, una jerarquia establecida una clara divisién del trabajo y procedimientos

detallados.

[16] Es el autor a quien mas de cerca se asocia con la administraciéon burocratica (denomina

asf porque el historiador sustenté su obra en el estudio de la burocracia gubernamental de Alemania)
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La administracion burocratica ofrece un programa sobre como debe operar una organizacion.

Recomienda siete caracteristicas:

1. Un sistema formal de reglas;

2. Impersonalidad;

3. Divisién de trabajo;

4. Estructura jerarquica;

5. Estructura de autoridad;

6. Compromiso profesional a largo plazo;

7. Racionalidad.

Juntas estas caracteristicas representan un método formal, aunque algo rigido, de la

administracion.

3.1.1.1 Regla

En su calidad de lineamientos formales para el comportamiento de los empleados cuando se
encuentran en el trabajo, las reglas ayudan a ofrecer la disciplina que una organizacién necesita si
desea alcanzar sus metas. El cumplimento de las mismas garantiza la uniformidad de procedimientos
y operaciones, y, permite mantener la estabilidad organizacional, sin importar el deseo personal de

los gerentes y empleados.

3.1.1.2 Impersonalidad

La vigencia de la regla lleva a tratar a los empleados de manera impersonal, lo que significa
que se los evalta en funcién de reglas y datos objetivos, como ventas o unidades producidas. Aunque
el término impersonalidad puede también tener connotaciones negativas, Weber considera que este

enfoque garantiza la imparcialidad para todos los empleados.

3.1.1.3 Division de trabajo

Consiste en descomponer obligaciones en tareas mas sencillas y especializadas; permite que
las organizaciones utilicen con eficacia los recursos humanos y de capacitacidon. A los gerentes y

empleados se les asigna -y estos desempefian- obligaciones sobre la base de la especializacion y
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experiencia personal. A los empleados no calificados se les puede asignar tareas sencillas para que

aprendan a ejecutarlas.

3.1.1.4 Estructura jerarquica

Clasifica las labores en funcién del grado de autoridad (derecho a decidir) concedido a cada
uno de ellos. Por lo comtn la autoridad aumenta con cada nivel superior hasta llegar a la cima de la
jerarquia. Quienes ocupan puestos de nivel inferior estan bajo el control y la direcciéon de quienes

ocupan puestos superiores.

3.1.1.5 Estructura de autoridad

Un sistema basado en reglas, supervisiéon impersonal, division del trabajo y estructura
jerarquica se mantiene unido por medio de una estructura de autoridad la misma que determina
quién tiene derecho a tomar decisiones de diversa importancia en los diferentes niveles de la

organizacion. Weber identificé tres tipos de autoridad:

3.1.2 El proceso administrativo

Segun [1]el proceso administrativo desde mediados del siglo XX, ha considerado en definir la
administracién mediante las cuatro funciones como son: planeacién, organizacién, direccién y
control, por lo tanto la administracién es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar las
actividades de los miembros de la organizacién, asi como también de utilizar todos los recursos

organizacionales disponibles para conseguir los objetivos organizacionales establecidos.

Comprende las siguientes etapas:

e Planificacién.

e Organizacidn.

e Integracion de personal.
e Direccion.

e Control.
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3.1.2.1 Planificacion

La planificacidon permite definir los objetivos y establecer los procedimientos para obtenerlos

permite lo siguiente:

Que la organizacion consiga y dedique los recursos necesarios para alcanzar los objetivos.

Que los miembros de la misma realicen las actividades acordes a los objetivos y

procedimientos escogidos.
Que el progreso en la obtencion de los objetivos sea vigilado y medido para imponer medidas

correctivas en caso se produzcan desviaciones o alternativamente para corregir posibles deficiencias

producidas al formular la planificacién [1].

3.1.2.2 Organizaciéon

Organizacidn es el establecimiento de la estructura necesaria para la sistematizacién racional de los
recursos, mediante la determinacién de jerarquias, disposicién, correlacién y agrupaciéon de

actividades, con el fin de poder realizar y simplificar las funciones del grupo social [1].
¢ Elementos del concepto
Estructura. La organizacion implica el establecimiento del marco fundamental, en el que se
desarrolla el grupo social, ya que establece la disposicién y la correlaciéon de las funciones, jerarquias

y actividades necesarias para lograr los objetivos.

Sistematizacion.- Las actividades y recursos de la empresa, deben de coordinarse

racionalmente para facilitar el trabajo y la eficiencia.

Agrupacion y asignacion de actividades y responsabilidades.- En la organizacion surge la

necesidad de agrupar, dividir y asignar funciones a fin de promover la especializacion.

Jerarquica.- La organizacion, como estructura, origina la necesidad de establecer niveles de

autoridad y responsabilidad dentro de la empresa.
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e Simplificacion de funciones.- Uno de los objetivos basicos de la organizacion es establecer

el método sencillo para realizar el trabajo de la mejor manera posible.
e Importancia de la Organizacion
Los fundamentos basicos que demuestran la importancia de la organizacion son:
Es de caracter continuo; jamas se puede decir que ha terminado, dado que la empresa y sus
recursos estan sujetos a cambios constantes (expansion, contraccién, nuevos productos, etc.), lo que

obviamente redunda en la necesidad de efectuar cambios en la organizacion.

Es un medio a través del cual se establece la mejor manera de lograr los objetivos del grupo

social.

Suministra los métodos para que se puedan desempeifiar las actividades eficientemente, con

un minimo de esfuerzo.

Evita la lentitud e ineficiencia de las actividades, reduciendo los costos e incrementando la

productividad.

Reduce o elimina la duplicidad de esfuerzos, al delimitar funciones y responsabilidades, es

decir, se aplica el principio de optimizacién de recursos [1].

3.1.3 Funciones de la administracion

Siendo la administracion un proceso en continuo cambio y desarrollo, los bueno administradores
deben planificar las acciones bajo los principios de eficacia, eficiencia y efectividad, es decir acciones
que permiten alcanzar las metas y objetivos organizacionales en el menor tiempo y con la

optimizacidn de los recursos existentes [6].

[6] menciona como funciones de la administracién las tradicionales, es decir: planeacién,

organizacion, direccién y control.

Consideran que planear es definir las metas que se perseguiran y anticipar qué acciones seran

las adecuadas para alcanzarlas. Las actividades de planeacién incluyen el andlisis de la situacion
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actual, la anticipacion del futuro, la determinacién de objetivos, elegir estrategias corporativas y

determinar los recursos necesarios para alcanzar las metas organizacion

La organizacién constituye la uniéon y coordinacion de los recursos humanos, financiero,
fisicos, de informacién y otros necesarios para la consecucion de las metas. La organizacion de las
actividades incluye atraer a las personas a la organizacion, especificar las responsabilidades, agrupar
las tareas en unidades de trabajo, discernir y asignar los recursos y crear las condiciones para que las

personas y las cosas funcionen juntas con el objeto de alcanzar el maximo éxito.

Dirigir es estimular a las personas a desempefiarse mejor. Incluye la motivacién, y que la
comunicacién con los empleados sea en forma individual o grupal, asi como el contacto estrecho y

cotidiano con las personas y la guia e inspiracion hacia metas de equipo y de la organizacion.

El control, es el monitoreo del desempefio y la implantacién de los cambios necesarios. A
través del control, los directivos pueden asegurarse de que los recursos de la organizaciéon son
utilizados de acuerdo con los planes y que la organizacién esta cumpliendo con sus metas de calidad

y seguridad [6].

Mientras que para [2] le divide en cinco funciones administrativas: planear, organizar,

integrar al personal, dirigir y controlar.

La planeaciéon consiste en elegir misiones y objetivos y en encaminar acciones para
materializarlo. Requiere tomar decisiones, lo que significa elegir lineas futuras de accién entre varias

alternativas.

La organizacién implica que cada persona debe cumplir un rol determinado dentro de la
organizacion siempre dirigido al trabajo colaborativo de otros asignados para el cumplimiento de las

metas y objetivos.

La integracién del personal consiste en totalizar y mantener ocupados los puestos de una estructura
organizacional. La direccion consiste en influir en las personas de modo que contribuyan a las metas
de las organizaciones y grupos y por ultimo el control es medir y corregir el desempefio de

individuos organizaciones para asegurarse que los hechos se ajusten a los [2].
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3.1.4 Principios de la administracion

Segtn [6], toda ciencia esta sujeta a “principios” que rigen su actuacion, y la Administracion

tiene los suyos:

e Principio de unidad de objetivo: la organizacidén, en general, y todas y cada una de sus

partes, tienen que contribuir a que se alcance el objetivo de la empresa.

e Principio de la eficiencia: toda organizacidn debera alcanzar sus objetivos con el minimo

de consecuencias o costos no buscados.

e Principios del alcance de la direccion: hay un limite al nimero de personas que un

individuo puede dirigir de modo eficaz.

e Principio de escalonamiento: en toda organizacion, la autoridad final tiene que
encontrarse en algin punto, y entre este y todas y cada una de las posiciones

subordinadas de la organizacién tiene que haber una linea claramente establecida.

e Principio de delegacién: la autoridad habra de delegarse en el grado y el modo

necesarios para que se alcancen los resultados esperados.

e Principios de la obligacidn: la obligacion del subordinado respecto a su superior, por la
autoridad que ha recibido por medio de la delegacidn, es absoluta; ninglin superior puede

considerarse relevado de su obligacion por las actividades de su subordinado.

¢ Principio de paridad de la autoridad y la obligacion: la obligacién y la autoridad para

llevar a cabo una tarea tienen que estar delegadas de modo claro y en igual medida.

e Principio de la unidad de mando: cada subordinado deberd tener Unicamente un

superior.

e Principio del nivel de autoridad: en algin nivel de la organizacion, radica la autoridad
para cualquier decision que quede dentro de la competencia de la organizacién, y
solamente las decisiones que no pueden tomarse en un nivel dado seran las que habran de

someterse a otro nivel mas alto de la organizacion.
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e Principio de la division del trabajo: la estructura de la organizacion debera dividir y
agrupar las actividades de la empresa para que contribuyan del modo mas eficaz a sus

objetivos.

e Principio de la definicidon funcional: el contenido de cada cargo y cada departamento
tendra que estar claramente definido respecto a: actividades esperadas; delegaciones de
autoridad; relaciones de autoridad implicadas dentro del cargo y departamento, y entre el
cargo y el departamento y los demas departamentos de las demds unidades de la

organizacion.

e Principio de la separaciéon: cualquier actividad destinada a comprobacion de las

actividades de un departamento, no debera asignarse a este ultimo.

e Principio de equilibrio: la aplicacion de principios y técnicas tiene que estar equilibrada

desde el punto de vista de la eficacia general de la organizacion.

e Principio de flexibilidad: para que alcance sus objetivos frente a medios circundantes

variables, la organizacion tiene que ser flexible.
e Principio de facilitacion de la funcion de jefatura: la estructura y las delegaciones de

autoridad de la organizacién han de estar dispuestas de tal modo que faciliten el cargo de

jefatura del director.

3.1.5. La administracion por procesos

La administraciéon por procesos permite entender a la organizacién como un sistema, en el
cual interactiian usuarios y servidores, y cada una de las actividades propias de la organizacién
generan de sinergia, de tal manera que la retroalimentaciéon determina una productividad en los

objetivos de la organizacién.

3.1.6. La Administracion Publica

La administracion publica, se guia por los principios de la administraciéon en general, la

diferencia es que, la administracién publica, constituye un espacio de servicio que brinda el Estado
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por medio de sus diferentes instituciones las mismas que para su organizacion, desempefio y control,

cuentan con un marco legal como se detalla a continuacién:

De acuerdo a lo tipificado en la Constitucion del Estado (2008), publicado en el Registro Oficial

No 449 del 20 de octubre del 2008, el Capitulo Séptimo indical:

Art. 225 El sector publico comprende:

1. Los organismos y dependencia de las funciones Ejecutiva, Legislativa, Judicial, Electoral y de

Transparencia y Control Social

2. Las entidades que integran el régimen auténomo descentralizado.

3. Los organismos y entidades creados por la Constitucién o la Ley para el ejercicio de la
potestad estatal, para la prestacidon de servicios publicos o para desarrollar actividades econémicas

asumidas por el Estado.

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

descentralizados para la prestacién de servicios publicos

SECCION SEGUNDA

Administracion Publica:

El Art. 227 tipifica que: La administraciéon publica constituye un servicio a la colectividad que
se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,

descentralizacién, coordinacién, participacién, planificacion, transparencia y evaluacién.

Art. 228.- El ingreso al servicio publico, el ascenso y la promocién en la carrera administrativa
se realizaran mediante concurso de méritos y oposicién, en la forma que determine la ley, con
excepcion de los servidores y servidoras publicos de eleccion popular o de libre nombramiento y

remocion....

Art. 234.- El Estado garantizara la formacién y capacitaciéon continua de las servidoras y

servidores publicos a través de las escuelas, institutos, academias y programas de formacién y

1Constitucién Politica de la Republica del Ecuador, 2008.
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capacitacion del sector publico; y la coordinacién con instituciones nacionales o internacionales que

operen bajo acuerdos con el Estado.

3.1.7 Talento humano

[7] menciona que el talento humano es lo relativo a conocimientos, experiencias, intereses
vocacionales, actitudes, aptitudes, habilidades, potencialidades individuales que necesitan de una
organizacion para desarrollarse plenamente y que va mas alla de la inteligencia l6gica matematica. La
principal caracteristica del profesional con talento es la innovacion. Los profesionales con talento

innovador son capaces de provocar el cambio y reinventar para mejorar.

Las actividades relacionadas con la administracion de recursos humanos se presentan en todas
las organizaciones, desde las mas pequenas hasta las mas grandes. Para cada uno de los puestos en la

organizacion, existe un conjunto de responsabilidades.

Las empresas contratan personas para que desempeiflen el trabajo y les paga por hacerlo.
Pocos empleadores le siguen pagando a una persona que no tiene un desempefio satisfactorio o que
no quiere tenerlo y, por lo mismo, la empresa suele medir el desempefio de alguna manera, aunque
sea Unicamente para llevar un registro del niumero de horas laboradas. Para asegurarse de que las
personas hacen lo que se supone deben hacer, por lo general se les proporciona cierta instruccion y

capacitacion, aunque a veces sean minimas [8].

Es necesario establecer una diferencia entre lo que es el talento humano y el recurso humano
por lo que, el recurso se puede considerar todo lo tangible, pero no lo humano, y el talento humano
son los empleados, por lo tanto las empresas deben dedicarse a invertir mas en desarrollar el talento

de sus empleados que la parte operativa.

3.1.8 Gestion del talento humano

La gestion del talento humano se puede definir como la conjuncién entre las organizaciones y
el talento humano; la primera cuenta con sus propias metas, tales como calidad, rentabilidad y
productividad, mientras que el talento humano tiende a alcanzar sus objetivos personales en las

organizaciones en el cual se desempeiia [9].
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La concepciéon del aumento en los niveles de conocimiento del talento humano, en torno a las
actividades que realiza, permite a la organizacidén alcanzar una ventaja competitiva, mediante el

desarrollo de productos y procesos propios que promueven la innovacién de los mismos [9].
La clave de la innovacién en una organizacion se basas en el desarrollo del talento humano,

por sobre el desarrollo de la tecnologia e innovacion. Esto se basa en entender la realidad actual,

arriesgarse a innovar dentro de lo desconocido con la expectativa de cambio en el trayecto [9].

3.1.9 El talento organizativo

Existen dos maneras basicas:

“Seleccionando a profesionales con capacidades, potencial de accién y compromiso acorde con
lo que la empresa necesita y puede gestionar. Es decir a través de las politicas de capacitaciéon” [10].

“Generando un entorno organizativo, que cree valor al profesional, y que le motive a aportar y
a continuar en la empresa. Esto se logrard basicamente, reforzando su compromiso con la

organizacion a través de las politicas de retencion del talento” [10].

3.1.10 Componentes del talento individual

Segun [10] el talento requiere tres ingredientes basicos:

e Capacidades.- Son los conocimientos, habilidades, competencias o actitudes.

e Compromisos.- Es el grado involucramiento total en el trabajo para el cumplimiento de

objetivos, es el motor para que el profesional aporte lo maximo posible en una organizacion.

e Accion.- El profesional tiene que ser veloz, capaz de provocar innovacién constante, tiene

que estar dispuesto al cambio.

3.1.11 Formacion del talento humano

Segun [7], 1a formacidén es un proceso sistematico en el que se modifica el comportamiento, los
conocimientos y la motivacién de los empleados actuales con el fin de mejorar la relacién entre las
caracteristicas del empelado y los requisitos del empleo.
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La formacién debe enlazar estrechamente con otras actividades del talento humano. La
planificacién del empleo puede identificar las insuficiencias de habilidades, las cuales pueden
compensarse ya sea por medio de la provision de personal o reforzando las habilidades de la fuerza
laboral actual. La evaluaciéon del desempefio ayuda a identificar las brechas entre los
comportamientos deseados y los existentes o en los resultados, y a menudo dichas brechas se

convierten en los objetivos de la formacion.

3.1.12 Diferencias entre formacion y desarrollo del talento humano

“El desarrollo incide en las actitudes del profesional, mientras que la formacién incide en los
conocimientos”. La diferencia de un profesional con talento son sus actitudes o sus conocimientos. El
desarrollo de las actitudes ademas tiene otra peculiaridad. Se almacena en un lugar de la memoria

capaz de soportar mejor el paso del tiempo en comparacion con los conocimientos aprendidos” [10].

“Las diferencias entre el desarrollo y la formacion es el nucleo de aprendizaje. Para desarrollar

actitudes, se han de “reprogramar” nuestros circuitos, es decir actuar desde las emociones” [10].

3.1.13Planificacion del talento humano

La organizaciéon debe tener las personas adecuadas disponibles para el trabajo que va a
realizar. En la practica esto significa que todos los gerentes deben estar seguros de que los cargos
bajo su responsabilidad estan ocupados por personas capaces de desempefiarlos de manera

adecuada, lo cual requiere una cuidadosa planeacidon estratégica de recursos humanosz?.

La planeaciéon debe ser sistemdtica para asegurar una dotacién de personal adecuada y
continua. Debe considerar asignaciones presupuestarias para la dotacién de personal vy,
reciprocamente, los presupuestos deben reflejar una evaluacion realista de los requerimientos de

recursos humanoss3.

La planeacién de recursos humanos responde a cambios o reducciones internas de personal

asi como las rapidas y cambiantes influencias de la sociedad incluyendo innovaciones tecnoldgicas,

Zhttp://www.slideshare.net/jcdezmxmanag/gestion-del-talento-humano.html
3http://es.slideshare.net/adpepiiunsa/planeacion-de-recursos-humanos-5980891
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condiciones del mercado de trabajo, legislacion laboral. Por tanto, la planeacion de personal es un

proceso continuo y amplio*.

3.1.14Integracion de personal

La administracién de recursos humanos enmarca como uno de sus objetivos la capacidad de
aprovechar las habilidades del ser humano necesarias para el desarrollo de las actividades de una
organizaciéon y maximizar las destrezas del individuo para hacerlo mas productivo, dentro del
entorno enmarcado en el cual se desempefia, siempre teniendo en cuenta que al activo principal de
una organizacion es el talento humano y que la misma se puede considerar como el retrato de

quienes la conforman.

3.1.14.1Seleccion de personal

Se define seleccion de personal al proceso de reclutamiento y seleccion técnica de la persona o

personas aptas para cubrir un puesto o cargo determinado dentro de una organizacion.

Este proceso se puede determinar como adecuado cuando se detallan a través de un
procedimiento técnico las habilidades y destrezas individuales de los postulantes, asi como el grado
de aceptacion para con el puesto en postulacién, permitiendo obtener indicadores utiles para la

seleccion, determinando rangos de diferencias en las aptitudes de los postulantes.

A partir de este proceso se puede referenciar a los individuos mdas idéneos para un cargo o
puesto determinado, y es ahi donde la organizacién realizara el proceso de seleccidon, tomando en
cuenta la potencialidad de los aspirantes, asi como el criterio de su adaptacion al puesto de trabajo,
de tal manera que la contribucién que pueda hacer a la comunidad laboral, sea significativa y el

estado dentro del desarrollo de sus funciones sea satisfactorio, generando un efecto de ganar - ganar.

Es imperativo el conocimiento de los objetivos de la organizacién, asi como los objetivos
internos, concernientes a cada médulo o unidad de la misma, para as establecer la filosofia

empresarial y proceder a la seleccion técnica del personal.

“http://es.slideshare.net/adpepiiunsa/planeacion-de-recursos-humanos-5980891
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Para esto, se requiere la valoracion de los recursos propios y el planteamiento de los
inexistentes y necesarios para la consecucién de los objetivos, a partir de la propuesta de

necesidades actuales y futuras, que impliquen procesos de calidad y dentro de la cantidad requerida.

El conjugar dichas necesidades con la némina del talento humano permite establecer el grado de
seleccion del mismo para la organizacién, que conlleve aptitudes y actitudes en favor de la empresa y
no solo para actividades o tareas determinadas, asi como su grado de compromiso con la

organizacion.

Es recurrente encontrar procesos de seleccién de personal encaminados a llenar cupos dentro
un puesto o cargo especifico, dejando de lado la perspectiva de la necesidad como organizacion. Para
mitigar esto, se debe establecer interrogantes que puedan definir criterios en los procesos de

seleccion de talento humano con el fin de aportar integralmente a la organizacién:

(Para qué escala o rango se va a seleccionar?

(Cudles son los requisitos minimos requeridos en cada cargo para su eficiente desempefio?

¢Cudl es grado de promocién y desarrollo profesional que existe en la organizacién?

e ;Con qué politicas y limitaciones se encuentra la organizacion en la actualidad?

e En relacién a organizaciones similares, cudles son las tasas salariales dentro de la

organizacion?

e ;Coémo se va a ubicar a los postulantes con respecto a las vacantes existentes?

e ;Laselecciéon de talento humano se esta desarrollando en base al escogitamiento de los mas

aptos o eliminando a los menos tutiles?

e ;Se estd buscando al mejor profesional o a quien aporte de mejor manera con la

organizacion?

En base a lo expuesto, se puede inferir que se da prioridad a la técnica sobre la capacidad
profesional, es decir al aporte del individuo en la organizacidn, lo cual se fortifica con mecanismos de

entrenamiento y supervision, los mismos que puede permitir el aseguramiento de una seleccién
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técnica bien realizada y otorgando el activo mas valioso con el cual puede contar la organizacion: el

talento humano.

Teniendo claro que la seleccién de personal conjuga las aptitudes de los postulantes, asi como
las necesidades particulares de la organizacién, se procede a elaborar un proceso técnico de

desarrollar dicha actividad.

3.1.15 Modelos de gestion del talento humano

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

organizacion [11].

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

a propios a la gestion del talento humano [11].

Esta definicion resume el enfoque del modelo sobre gestion de recursos humanos, si queremos
desarrollar este enfoque nos bastard con extraer de la definicién algunas palabras con valor
sustantivo. Las primeras deberian ser sin duda persona, puesto, y organizaciéon, ya que definen la
materia prima de la gestiéon del talento humano. Efectivamente cualquier sistema de gestion del
talento humano debe articularse sobre tres conceptos clave [11]:

e El entorno organizativo

e El puesto de trabajo

e Lapersona ocupante del puesto de trabajo.
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3.1.16 Gestion del Talento Humano por Competencias

La gestion por competencias surge de los modelos de direccidn estratégica, cuyo propoésito es
la competitividad, y su caracteristica principal es adaptarse a los constantes cambios del entorno, a
través de la gestidn del conocimiento y la informacién, asi como el despliegue de estrategias

organizacionales [11].

El principal objetivo de la gestion del talento humano por competencias es concebir al ser
humano dentro de la empresa como un recurso primordial, importante y necesario, que hay que
optimizar e insertar en una visiéon y misiéon renovada, dinamica y competitiva, orientada e integrada
en una verdadera interaccion socio-econémica. A continuacién un breve resumen de los modelos de

gestién mas utilizados basados en un enfoque por competencias [11].

3.1.17 Sistema de Gestion del Talento Humano

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

la remuneracion justa [12].

Todos los procesos o subsistemas que constituyen el Sistema de Gestién del Talento Humano
deberian ser basados en las categorias de competitividad identificadas. Estas incluirian el
reclutamiento, la seleccién, la evaluacién, la capacitacidn, el desarrollo, la remuneraciéon y la
valoracién del talento humano disponible junto a los demds elementos que permiten
inteligentemente gestionar la fuerza laboral de una empresa, tal como la motivacién, la satisfaccién

laboral y la comunicacion Interna [12].
Para que el talento humano contribuya efectivamente al proceso de mejoramiento de acuerdo
al esquema descrito, es necesario trabajar con tres variables de las cuales depende la efectividad del

talento humano: habilidad, motivacion, flexibilidad o adaptacién al cambio [12].
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Estas tres variables tienen que operar de forma simultanea, pues de lo contrario la efectividad
del trabajo disminuye, esto es crucial para el Sistema de Gestién del Talento Humano que debe

integrarse, por los siguientes subsistemas:

Subsistema de Puestos y Cargos: encargado de la definicion de los perfiles genéricos,
incorporando funciones de mejora, control y mantenimiento permanentes y susceptibles a cambios o

modificaciones [12].

Subsistema Entrenamiento y Desarrollo: se entiende por entrenamiento no solo la formacién
para llevar a cabo su labor en el puesto sino también, permitir desarrollar las habilidades necesarias
en el trabajador para mejorar las operaciones y equipos, atenderlos y rotar por diferentes puestos de
trabajo, facilitando esto los cambios en las estructuras de trabajo y la colaboracion necesaria

requerida [12].

Subsistema de Retribucion y Reconocimiento: debiendo estructurarse sobre la base de
compartir los beneficios del proceso de mejora, de estimular la permanencia como condicién de
acumulacién de capacidad desarrollada. Este nuevo enfoque es una ruptura del modelo tradicional y

tiene el proposito fundamental de recompensar al individuo por su capacidad y aporte a la empresa.

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

desarrollo con iniciativas propias.

Subsistema de Seleccidn: consiste en la biisqueda de personal, orientado por la visién de la
empresa (Planificacién de largo alcance) haciendo énfasis en la evaluacidn del potencial de desarrollo

del individuo y no sélo en sus habilidades en el momento dado.

Subsistema de Participaciéon: debe permitir estimular la participacién de los trabajadores

tanto en el disefio de su puesto como en la bisqueda e implementacién de mejoras.

3.1.18 Evaluacion del desempeiio

Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado. La mayor parte
de los empleados procura obtener retroalimentacién sobre la manera en que cumple sus actividades
y las personas que tienen a su cargo la direccién de otros empleados deben evaluar el desempefio

individual para decidir las acciones que deben tomar
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Una organizacién no puede adoptar cualquier sistema de evaluacién del desempefio. El

sistema debe ser valido y confiable, efectivo y aceptado. El enfoque debe identificar los elementos

relacionados con el desempefio, medirlos y proporcionar retroalimentacién a los empleados y al

departamento de personal [13].

3.1.18.1 Ventajas de la evaluacion del desempeiio

Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.

Politicas de compensacion: puede ayudar a determinar quiénes merecen recibir aumentos.

Decisiones de ubicacion: las promociones, transferencias y separaciones se basan en el
desempefio anterior o en el previsto.
Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente puede indicar la

necesidad de volver a capacitar, o un potencial no aprovechado.

Planeacién y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones sobre posibilidades

profesionales especificas.

Imprecisién de la informacién: el desempefio insuficiente puede indicar errores en la
informacién sobre el analisis de puesto, los planes de recursos humanos o cualquier otro

aspecto del sistema de informacion del departamento de personal.

Errores en el disefio del puesto: el desempefio insuficiente puede indicar errores en la

concepcién del puesto.

Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por factores externos como la

familia, salud, finanzas, etc., que pueden ser identificados en las evaluaciones.

3.1.19 Comunicacion organizacional

“La comunicacién organizacional es un proceso especifico a través del cual se desplaza o

intercambia la informacioén entre las personas de una organizacion. Algunas comunicaciones influyen
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en la estructura formal e informal, otras descienden o ascienden a través de la jerarquia, mientras

otras se desplazan en direccion lateral u horizontal” [1].

3.1.20 Comunicacion en equipos

Segun [1], el trabajo en equipo incluye intensa comunicacién. Los miembros del equipo
trabajan juntos para cumplir tareas, y la estructura de comunicacién del equipo influye en su
desempefio y la satisfaccion de las personas involucradas. Las organizaciones utilizan Ia
comunicacidon como una habilidad razonable de negociacidn. La negociacidn o acuerdo es el proceso
de tomar decisiones conjuntas cuando las partes involucradas tienen diferentes preferencias. La

negociacion presenta las siguientes caracteristicas principales:

e Las partes involucradas presentan conflictos de intereses frente a uno o mas temas

e Las partes estan por lo menos temporalmente, unidas en un tipo especial de relacién

voluntaria.

e La actividad en la relacién considera la divisiéon o intercambio de uno o mas recursos
especificos y la resolucion de uno o mas asuntos intangibles entre las partes o entre aquellas

que las representa.

3.1.21 La motivacion

“El conjunto de fuerzas que originan la conducta y determinan su forma, direccidn, intensidad

y duracion” [4].

“La motivacién, conjunto de factores o estimulos psicolégicos que determinan la conducta de
una persona. La naturaleza de las motivaciones es enormemente compleja, existiendo elementos

conscientes e inconscientes, filoséficos, afectivos y sociales que estan en interacciéon permanente” [4].

La motivacion es el deseo de dedicar altos niveles de esfuerzo a determinados objetivos
organizacionales, condicionados por la capacidad de satisfacer algunas necesidades individuales. La
motivacion se relaciona con tres aspectos: Direccion del comportamiento, fuerza e intensidad del

comportamiento, duracién y persistencia del comportamiento.
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“Motivacion es un término general que se aplica a toda clase de impulsos, anhelos,
necesidades, deseos y fuerzas similares. El decir que los gerentes motivan a sus subordinados, es
decir, que hacen aquellas cosas que confian satisfaran esos impulsos y deseos, e induciran a los

subordinados a que actien en una forma deseada” [8].

3.1.22 Teoria de la jerarquia de las necesidades

Para [1], la teoria de la jerarquia de las necesidades propuesta por Maslow es la mas conocida

de todas las teorias de la motivacién humana:

Necesidades fisiologicas: Incluyen hambre, sed, suefio, sexo y otras necesidades

corporales. Son las necesidades basicas de supervivencia biolégica.

e Necesidades de seguridad: Incluyen seguridad, proteccidén contra amenaza o peligro fisico

o emocional. Busca garantizar la seguridad de las personas.

o Necesidades sociales: Incluyen afecto, filiacién o procedencia, aceptacién social y amistad.

Implican necesidad de amor, integracién y relaciones humanas.

o Necesidad de estima: Incluyen factores internos de estima, como respeto asi mismo,
autonomia, sentido de competencia, y factores externos de estima, como estatus,

reconocimiento, prestigio, atencién y consideracion.

e Necesidades de autorrealizacion: Necesidad mas elevada del ser humano. Constituye el
impulso de ser aquello que es capaz de ser y maximizar las aptitudes y capacidades
potenciales. Incluyen el crecimiento personal y la realizacion plena del potencial de la

persona.

3.1.23 Teoria de los dos factores

“La teoria de los dos factores propuesta por Frederick Herzberg trata de la motivacién para el
trabajo; también se denomina teoria de los factores higiénicos y de motivacion o teoria de higiene

- motivaciéon”[1].
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e Factores higiénicos o de insatisfaccion: “Estan asociados al contexto de trabajo, es decir
aquellos aspectos relacionados con el ambiente de trabajo. La insatisfaccién esta ligada
mas con el ambiente en que la persona trabaja que con la naturaleza del trabajo en si. Los
factores higiénicos incluyen salario, politica, directrices de la organizacioén, estilo de
supervision, condiciones ambientales de trabajo, seguridad en el empleo y relaciones con el
superior, los colegas y los subordinados. Son factores del entorno. Estan relacionados con

las fuentes de insatisfaccion en el trabajo” [1].

e Factores de motivacion o de satisfaccion: “Estan relacionados con el contenido del cargo.
Incluyen el trabajo en si, responsabilidad, crecimiento y progreso y realizacién personal. Se

relaciona con las fuentes de satisfaccion en el trabajo” [1].

3.1.24 Desarrollo personal

Como una estrategia para otorgar autoridad a los empleados preparados, con conocimientos y
actitudes necesarias para realizar la visiéon corporativa, operar dentro del marco de valores,
principios guia y para satisfacer la finalidad de la empresa de calidad de servicio. El desarrollar
aptitudes especificas del puesto de trabajo, el establecer objetivos especificos del trabajo, el guiarse a
p de las directrices del cuerpo directivo, el conocer y cumplir las reglas y la autodisciplina, lleva

consigo un nuevo conjunto de expectativas para los empleados [8].

3.1.25 Planeacion de recursos humanos

Segun [8], la planeacién constituye un proceso fundamental dentro de la administracion, y
siendo el recursos humano la base de las organizaciones, es necesario que exista una planeacién para
el talento humano de la organizacién o de la empresa "La planeacién del recurso humano implica
pronosticar los recursos humanos que necesitara la organizacién y preparar las medidas que se

tomaran para poder satisfacer esas necesidades".

La planificacién del talento humano, como toda planificacién, tiene un objetivo que es el de
garantizar la eficacia, eficiencia y efectividad del talento humano, eta fase de la planificacién, esta
vinculado directamente con la planificacion estratégica institucional, ya que de ello depende el éxito

o el fracaso de la empresa.
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Para [8], la planeacién del recurso humano en las empresas estd compuesta por dos tareas:
determinar cudles son los recursos humanos que la organizacién necesitard y, desarrollar una
estrategia para satisfacer tales necesidades. Ademas de ello es necesario elaborar un inventario de
competencias que consiste en llevar un archivo de cada empleado donde se debe hacer constar el

grado de estudio, la capacitacion, la experiencia, la antigiiedad, el sueldo, entre otros,

Dentro de las estrategias, debe existir el proceso de contrataciéon y reclutamiento, de tal
manera se pueda garantizar el desempefio efectivo dentro de la funcién asignada, es decir escoger la

persona correcta para que ocupe el puesto correcto.

Para garantizar el proceso es necesario realizar un sub proceso donde debe ser tomado en
cuenta: Los curriculos, la verificacion de referencias, las entrevistas y las pruebas disefiadas para el

efecto.

3.1.26 Las organizaciones

[1] menciona que: una organizacién es una entidad conformada por personas que trabajan
juntas, la misma que esta estructurada en divisiones de trabajo para logra un objetivo comun, el
propdsito fundamental de toda organizacién es elaborar un producto o brindar un servicio para
satisfacer las necesidades de los clientes, que pueden ser consumidores, usuarios, asociados o
contribuyentes, a partir de esta definicion se hace hincapié en la calidad del producto o del servicio al

cliente, como fuerzas vitales de una organizacion y fuentes de su ventaja competitiva.

3.1.27 El desarrollo organizacional

Segin [8], en el cual hace referencia que el desarrollo organizacional es un enfoque

sistematico, integrado y planeado para mejorar la efectividad de la empresa.
“El desarrollo organizacional (DO) es una respuesta al cambio, una compleja estrategia
educacional que pretende cambiar creencias, actitudes, valores y estructura de las organizaciones, de

manera que se puedan adaptar mejor a los nuevos mercados, tecnologias y retos, y al vertiginoso

ritmo del cambio mismo” [8].

3.1.27.1 Habilidades administrativas
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[8] habla acerca de cuatro habilidades administrativas:

3.1.27.1.1 Habilidad técnica

Indica que el conocimiento y la pericia en actividades que incluyen métodos, procesos y

procedimientos, se desarrollan a través de esta habilidad.

3.1.27.1.2 Habilidad humana

Se fundamenta en la capacidad de trabajar con personas, se denomina trabajo en equipo, el
mismo que permite la creacién de un medio en el cual las personas se sientan seguras y libres en

expresar sus opiniones.

3.1.27.1.3 Habilidad conceptual

Es la facilidad en la que un ser humano conceptualiza una idea para efectivizarlo en el campo de

trabajo.

3.1.27.1.4 Habilidad de diseiio

Esta habilidad permite que la empresa se beneficie a través de la solucidn de problemas.

3.1.28 Capacidades personales para el éxito gerencial

[10] detalla las siguientes:

e Liderazgo.- Para influir en otros, a fin de que efectiien el trabajo.

¢ Pensamiento analitico.- Para interpretar y explicar patrones en informacion.

e Flexibilidad en la conducta.- Para modificar la conducta del personal para llegar a una

meta.
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e Comunicaciones orales.- Para expresar ideas con claridad en las presentaciones en las

presentaciones orales.

e Comunicacion escrita.- Para expresar sus ideas por escrito.

e Impacto personal.- Para causar una buena impresién e inspirar confianza.

o Resistencia al estrés.- Para el desempefio en condiciones estresantes.

e Tolerancia ala incertidumbre.- Para desempeiiarse en situaciones ambiguas.

3.1.29 El trabajo en equipo y la eficiencia

“La unica forma eficiente de hacer frente a la mejoria de los procesos o los problemas es

mediante el uso de alguna forma de trabajo en equipo” [12].

Al administrar y desarrollar apropiadamente los equipos, mejora el proceso de solucién de
problemas, produciendo resultados de forma rapida y econémica. El trabajo en equipo en cualquier

organizacion crea confianza, mejora las comunicaciones y desarrolla interdependencia [12].

El trabajo en equipo proporciona un ambiente en el que las personas pueden crecer y usar
todos los recursos con efectividad y eficiencia para hacer mejoras continuas. Segin crecen las
personas crece la organizacioén, para lo cual debe existir: compromiso, aceptar y desempefiar

responsabilidades [12].

3.1.30 Ventajas del trabajo en equipo

Segtn [12]

e Se puede hacer frente a una mayor variedad de problemas complejos, aquellos que estan
mas alld de la capacidad de cualquier persona o incluso de un departamento, al reunir los

conocimientos y los recursos.

e Los problemas quedan expuestos a una mayor diversidad de conocimientos, habilidades,

experiencias y se resuelven en forma mas eficiente.
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e El enfoque es mas satisfactorio para los miembros del equipo y eleva la moral y el sentido de

propiedad a través de la participacion en la soluciéon de problemas y la toma de decisiones.

e Se puede hacer frente con mayor facilidad a los problemas que cruzan los limites
departamentales o funcionales y es mas probable que se identifiquen y resuelvan los

conflictos potenciales /reales.

e Es mas probable que se pongan en practica las recomendaciones que en el caso de
sugerencias individuales, ya que la calidad de la toma de decisiones en los buenos equipos es

alta.

3.1.31 Estrategias

Seglin [14], el concepto de estrategia viene del término griego "STRATOS" que significa
EJERCITO y de "AGEIN" que significa GUIA, etimolégicamente que deja claro el origen militar del

término, centrado el mismo en las decisiones planificadas previas a la batalla.

En la década de los 80, se provoca la evolucién definitiva de la gestion estratégica de las
empresas, profesionalizando la materia como herramientas de analisis y metodologias rigurosas que
ayudaron a alcanzar resultados tangibles, extendiendo la practica dentro de la mayoria de

corporaciones [13].

En su misma exposicién manifiesta que, el objetivo principal de la estrategia es el de dar sentido
y clarificar lo que es actualmente la organizacion y también lo que quiere llegar a ser, por lo que se
puede decir que la estrategia es una declaracién de intenciones en la que se incluye el QUE actual

"Qué somos" y el QUE futuro "En qué nos queremos convertir"

3.1.32 Planificacion estratégica

Es una herramienta util para la gestién institucional, constituye un proceso estructurado y
participativo, mediante el cual una organizacién apunta a la especificaciéon de su mision y al

establecimiento de metas concretas de productividad y de gestion.
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La planificacién estratégica formal con sus caracteristicas modernas fue introducida por
primera vez en las organizaciones a mediados de 1950. En aquel tiempo, las empresas mas
importantes fueron principalmente las que desarrollaron sistemas de planificacién estratégica
formal, denominados sistemas de planificacion a largo plazo. Desde entonces, la planificacion
estratégica formal se ha ido perfeccionando al grado que en la actualidad todas las compaiiias
importantes en el mundo cuentan con algin tipo de este sistema, y un nimero cada vez mayor de

empresas pequeias esta siguiendo este ejemplo [13].

“Al empezar el proceso de planificacidn estratégica, es esencial que se haya preparado un buen
plan estratégico que articule claramente lo que la organizacién planea alcanzar en los préximos afnos.
Si la organizacion ha tenido un plan estratégico por mas de seis meses, es necesario revisarlo para
asegurarse que éste describe lo que la organizacion desea alcanzar en su ambiente actual. En general,
los planes estratégicos deben ser revisados y actualizados anualmente, y mas frecuentemente si el
ambiente local cambia a menudo. Se deben llevar a cabo revisiones del avance cada tres meses para
evaluar el desempeiio de la organizacion en relacién con los objetivos establecidos y determinar si se

necesitan hacer ajustes debido a los cambios internos y externos” [10].

“La planificacién estratégica es un proceso participativo, sistematico y continuo que ayuda a
una organizacion a enfocar sus actividades en el alcance de su misién y asegurar a sus miembros que
estan trabajando hacia una misma meta. La planificacién estratégica anticipa el curso de accién que
debe ser adoptado para alcanzar una situacién deseada. La definicidon de la situaciéon deseada, como
la seleccién y curso de accién, forman parte de una secuencia de decisiones y acciones logradas de

una manera sistematizada y organizada” [11].

La planificacién estratégica se define como el arte y la ciencia de formular, implementar y
evaluar decisiones multifuncionales que le permitan a una organizacién lograr sus objetivos."
"Planificacion estratégica consiste en la identificacién sistematica de las oportunidades y peligros que

surgen en el futuro” [12].

La planificacién estratégica comprende la: misidn, vison, politicas, valores corporativos,

objetivos, metas y estrategias a aplicarse dentro de una institucion.

3.1.33 Principios basicos de la Planificacion Estratégica

Democracia.- La planificacion es democratica y participativa por fomentar la colaboracién de

todos en la formulacién, ejecucion y evaluacion de un plan.
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Integral.- La planificaciéon es integra al cubrir la totalidad de funciones de investigacion,

extensidn y gestién, sumando los esfuerzos para lograr un todo armonico.

Flexible.- La planificacion requiere incorporar en el proceso de formulacién y ejecuciéon

ciertas alternativas estrategias de cambio. Requiere entonces de una revisidn constante.

Operativa.- Procura la cristalizaciéon de acciones concretas y especificas en los planes,

programas y proyectos que se plantean para el desarrollo institucional.

Sistémica.- Es fundamental considerar a la organizacién como un todo, que analice sus

componentes: entradas, procesos, y servicios, con el fin de lograr mayor calidad en su funcién.

Prospectiva.- Determina en forma creativa y dindmica el futuro deseado de la institucién

susceptible no solo de ser disefiado sino también construido.

Evaluativo.- La planificacién incorpora en su proceso a la evaluacién, mediante acciones de

seguimiento y retroalimentacion.

Liderada.- Orientada y dirigida por un grupo humano técnicamente preparado para llevar a

cabo la planificacién.

3.1.34 Proceso de la Planificacion Estratégica

La planificacién estratégica es el proceso mediante el cual se analiza la situacién presente de la
organizacion y su entorno, con el propésito de decidir la direccién que debe tomar para alcanzar y/o

mantener sus objetivos empresariales, ésta consta de tres etapas:

La formulacidon de la estrategia, incluye desarrollar la visiéon y la misién, identificar las
oportunidades y amenazas externas para la organizacién, determinar las fortalezas y debilidades
internas, establecer objetivos a largo plazo, generar estrategias alternativas y elegir las estrategias

particulares que se habran de seguir.

La implementacién de la estrategia, requiere la formulacién de los objetivos, politicas, la
motivacion y la fijacién de recursos que permitan llevar a la practica las estrategias, es necesario

desarrollar una cultura organizacional y dar un cambio en la direccion
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La evaluacion de la estrategia es la etapa final, es necesario conocer si las estrategias estan
funcionando bien, y la evaluacién de la estrategia es el principal medio para obtener esta
informacion, todas las estrategias son susceptibles a futuras modificaciones, ya que los factores tanto

internos como externos cambian de manera constante.

3.1.35 Elementos de la Planificacion Estratégica

Para desarrollar una planificacion estratégica es imprescindible contar con un conjunto de
elementos constituidos e informacion de base de fuentes primarias y secundarias. Tales elementos

sustanciales son:

3.1.35.1 Evaluacion del Entorno

"Una de las mas utilizadas es el analisis denominado FODA, investigando las expectativas y
percepciones de la comunidad, lo que permite establecer un diagndstico desde la optica

metodoldgica del analisis institucional.” (Alcides Aranda, 2000).

3.1.35.2 Mision

Queda definida cuando se ha encontrado una clara respuesta a las siguientes preguntas: ;Para
qué existe esta organizacién? ;Cudl es su razon de ser?

En la misién aparecen las caracteristicas que dan identidad a la organizacidon, es decir sus
preceptos y principios. Se sefiala el propdsito, los sectores o grupos a quienes se dirigen los esfuerzos
de la organizacién, los bienes y servicios que se producen o suministran, sus metodologias y

tecnologias de trabajo.

Las declaraciones de la misién son enunciados perdurables del propésito que distingue a una
compafiia de otras similares. Una declaraciéon de la misién identifica el alcance que tienen las
operaciones de una empresa en términos del producto y del mercado. Esta responde la pregunta
basica que hacen todos los estrategas: ;Cudl es nuestro negocio?, un enunciado claro de la misién

describe los valores y las prioridades de una organizacién [13].

La misién, que representa la razén de la existencia de una organizacion, es la finalidad o el

motivo que condujo a la creacién de la organizacioén, y al que debe servir.
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La declaracion de la misiéon permite tomar conciencia del sistema abierto que es la
organizacion, es decir reconocer para qué existe la empresa, esto se lo hace tomando en cuenta los

siguientes aspectos:

(Para quién?: Es decir los clientes o el segmento de mercado al que estd dirigido nuestro
producto o servicio.

;Qué hace?: Reconocer cudles son las necesidades o expectativas de los clientes que vamos a
satisfacer con nuestro producto o servicio.

(Coémo se hace?: Es decir cudles son las caracteristicas o habilidades que hacen que nuestra

organizacion sea diferente de las demas.

3.1.35.2.1 Importancia de la Mision

Es esencial que la misidn de la organizacién se plantee adecuadamente porque permite:

Definir una identidad corporativa clara y determinada, que ayuda a establecer la personalidad
y el caracter de la organizacion, de tal manera que todos los miembros de la empresa la identifiquen

y respeten en cada una de sus acciones.

Da la oportunidad de que la empresa conozca cudles son sus clientes potenciales, ya que una
vez que se ha establecido la identidad corporativa, los recursos y capacidades, asi como otros
factores de la empresa; es mucho mas facil acercarse a aquellos clientes que fueron omitidos en la
formulacién de la estrategia.

Aporta estabilidad y coherencia en la operaciones realizadas, el llevar una misma linea de
actuacién provocara credibilidad y fidelidad de los clientes hacia la empresa; logrando un relacién
estable y duradera entre las dos partes.

La misién también indica el &mbito en el que la empresa desarrolla su actuacidn, permitiendo
tanto a clientes como a proveedores asi como a agentes externos y a socios, conocer el area que

abarca la empresa.

Define las oportunidades que se presentan ante una posible diversificaciéon de la empresa.

3.1.35.3 Vision

Es una expresion del futuro deseado para la organizacion. Es un suefio colectivo factible de
alcanzarlo, construido en un marco de valores compartidos.
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En la actualidad muchas organizaciones redactan una declaracion de la visiéon que responde a la
pregunta ;en qué nos queremos convertir? Elaborar la declaracién de la vision a menudo se
considera como el primer paso en la planeacidn estratégica, que precede incluso al desarrollo de una

declaracion de la mision [13].

La visién permite establecer un rumbo que le permita mejorar la posicion actual de la organizacion
en un determinado horizonte de tiempo. Es una declaracién formal de lo que la empresa trata de

lograr a futuro,

Si la misién es como la estrella que orienta las acciones, la visién en cambio es como una

cometa que vuela y ojala muy alto, pero que esta bajo control.

3.1.35.4 Objetivos

Son los resultados globales que una organizaciéon espera alcanzar en el desarrollo de las

operaciones concretas de su mision y vision.

Un objetivo, se refiere a un resultado que se desea o necesita lograr dentro de un periodo de
tiempo especifico. Es un valor aspirado por un individuo o un grupo dentro de una organizacién; una
clase especifica de un propésito fundamental y define en forma mas concreta a éste o a una parte del
mismo; es un estado futuro deseado de un negocio o de uno de sus elementos. A pesar de que el

objetivo debe lograrse en el futuro, se determina un lapso especifico para su realizacion.

Los objetivos se podrian definir como los resultados especificos que pretende alcanzar una
organizacion por medio de su misién basica. Los objetivos son esenciales para el éxito de la
organizaciéon porque establecen un curso, ayudan a la evaluacién, producen sinergia, revelan
prioridades, permiten la coordinacién y sientan las bases para planificar, organizar motivar y
controlar con eficacia. Los objetivos deben ser desafiantes, mensurables, consistentes, razonables y

claros.

3.1.35.4.1 Objetivos Especificos

Son concretos, necesarios para lograr los objetivos generales, estdn expresados en cantidad y
tiempo, el objetivo especifico detalla, desglosa y define con mayor precisiéon las metas que se

pretende alcanzar. Puede ser mas de uno, y, para cada uno hay que definirle los resultados concretos
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esperados, los indicadores objetivamente medibles, los procedimientos para su medicién y el riesgo

que se le asigna.

3.1.35.5 Metas

Responden a criterios cuantitativos y cualitativos coadyuvan a precisar los objetivos.

3.1.35.6 Valores de la organizacion

Los valores constituyen una parte fundamental de la personalidad de los individuos, pero
existen de tal forma que los individuos pueden clasificarlos, particularizarlos y jerarquizarlos, lo que
implica la existencia de sistemas de valores para fundamentar y motivar ciertos comportamientos. El

sistema de valores de la persona le sirve como guia general de conducta.

Los valores organizacionales son creencias e ideas sobre el tipo de objetivos y el modo
apropiado en que se deberian conseguir. Los valores de la organizacion desarrollan normas, guias y
expectativas que determinan los comportamientos apropiados de los trabajadores en situaciones
particulares y el control del comportamiento de los miembros de la organizacién de unos con otro.

En la misién quedan expresados de una manera general ciertos principios que guia a la
organizacion; sin embargo al referirse a los valores de la organizacion, estos corresponden a los
aspectos éticos, culturales, sociales que servirdn como norma de conducta y han de observar todos
los miembros de la organizacién, estos valores pueden definirse en los siguientes:

e Responsabilidad social.

e (alidad de los bienes y servicios

e Etica profesional y eficiencia

e Independencia y transparencia trabajo en equipo

e Solidaridad

e Respeto mutuo
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e Liderazgo

e Transparencia

En si, los valores resumen la filosofia corporativa, asi como los valores que a ella competen.
Los valores son los puntales que le brindan a las organizaciones, su fortaleza, su poder y ademas

fortalecen la vision [14].

3.1.35.7 Politicas

Son directrices de caracter general que oriental al trabajo y coadyuvan a la consecucién de las

metas y objetivos siendo congruentes con las estrategias.

Son el medio que se usara para alcanzar los objetivos anuales. Entre otras cosas, las politicas
incluyen los lineamientos, las reglas y los procedimientos establecidos para reforzar las actividades a
efecto de alcanzar los objetivos enunciados. Las politicas sirven de guia para tomar decisiones y

abordan situaciones reiterativas o recurrentes.

Son enunciados generales que guian o canalizan el pensamiento o la accién en la toma de
decisiones. Las politicas delimitan el 4rea dentro de la cual debe tomarse las decisiones y deben estar
de acuerdo con los objetivos; las politicas permiten que los administradores deleguen autoridad a la

vez que mantienen el control.

Deben ser simples y facilmente comprensibles para que sea comunicable y entendida sin

dificultad por todos los miembros de la organizacién

Las politicas de una organizacién deben tener las siguientes caracteristicas:

e Estar claramente definidas.

e Ser comunicadas y entendidas por todos los integrantes de la empresa.
e Guardar concordancia con la visién de la empresa

e Permitir desembocar en objetivos claros

e Revision periddica para adecuarlas a los cambios del ambiente.
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3.1.35.8 Formulacion de Estrategias

La estrategia al ser una parte fundamental del plan estratégico debe ser difundida a los
miembros de la organizacion, pues al hacer esto los directivos aseguran que sus colaboradores se
sientan comprometidos y ademds conozcan hacia dénde se quiere llegar, qué se debe lograr y cémo
se debe proceder. Es necesario considerar que algunas veces la estrategia debe cambiar debido a
circunstancias inesperadas, por lo que el plan debera a su vez ajustarse para poder hacerle frente a

los imprevistos [10].

La estrategia puede considerarse como un plan integrador que aporta detalles mas especificos
que las declaraciones de visién o de misidn. La estrategia afina las nociones generales de lo que la

organizacion desea crear o de lo que son sus propdsitos globales.

3.1.35.8.1 Tipos de Estrategias

3.1.35.8.1.1 Estrategia Funcional

La estrategia funcional concierne al plan de accién administrativo para manejar una actividad
funcional o un proceso importantes dentro de la empresa, como investigacién y desarrollo,
produccién, marketing, servicio al cliente, distribucién, finanzas, recursos humanos, etc., una
organizacion necesita tantas estrategias funcionales como actividades tiene que sean decisivas para

la estrategia [13].

3.1.35.8.1.2 Estrategias de Integracion

Consiste en la inversiéon de recursos estratégicos para complementar los productos o

capacidades existentes. Las estrategias de integracidon pueden ser:

Integracion hacia delante: Implica implementar el control sobre distribuidores.
Integracidn hacia atras: Utilizada para aumentar el control sobre proveedores.
Integracion horizontal: Estrategia para adquirir la totalidad o la mayor cantidad de acciones

de los competidores.
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3.1.35.8.1.3Estrategias Intensivas

A este tipo de estrategias pertenecen las siguientes:

Penetracion en el mercado: Pretende aumentar la participacion del mercado que
corresponde a los productos o servicios presentes, en los actuales mercados, basicamente dando
énfasis a la publicidad y comercializacion.

Desarrollo del mercado: Consiste en introducir los productos y servicios actuales en nuevos
segmentos de mercados.

Desarrollo del Producto: Busca modificar o mejorar los productos o servicios actuales, es
necesario fortalecer el I & D.

Proliferacion de productos: Trata de generar nuevos productos para nuevos segmentos de

mercado.

3.1.35.8.1.4Estrategias de Diversificacion

Consiste en la inversion de los recursos estratégicos de la empresa en el desarrollo de nuevas
actividades o empresas que no guardan relacién con las actuales. Las estrategias de diversificaciéon

pueden ser:

Diversificacion concéntrica: Consiste en adicionar productos o servicios nuevos pero
relacionados con los actuales.

Diversificacion Horizontal: Consiste en adicionar productos o servicios nuevos que no estan
relacionados, pero que estan relacionados al mismo grupo de clientes.

Diversificacion en conglomerado: Consiste en adicionar productos o servicios nuevos que

no estan relacionados, que ademas no estan enfocados necesariamente al mismo grupo de clientes.

3.1.35.8.1.5 Estrategias Defensivas

Estas estrategias apuntan a evitar amenazas que pueden devenir en situaciones catastroéficas para la

empresa, tales como:

Riesgo compartido: Se da cuando dos o mas compafifas constituyen un consorcio temporal

con el fin de aprovechar alguna oportunidad
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El encogimiento: Ocurre cuando la organizacion se reagrupa mediante la reduccion de costos
y activos para revertir la caida de ventas y utilidades.

La desinversion: Venta de una division o parte de la organizacion

Laliquidacién: Venta de la organizacion.

3.1.35.8.1.6 Estrategias ofensivas

Las estrategias ofensivas o de crecimiento, pretenden la consolidacién de la empresa en su

mercado. Entre éstas podemos citar a las siguientes:

Concentracidn: Si una empresa tiene varios productos y estima que dedicandose a uno solo
de ellos podria mejorar su posiciéon en el mercado, concentrard sus esfuerzos en el producto
seleccionado para trabajar con altos niveles de productividad, eficiencia y eficacia.

Fusiones: Fusion es la unién de dos o mas empresas en una sola. Muchas veces las variables
del entorno obligan a tomar este tipo de estrategias como ocurre actualmente en el sector financiero
ecuatoriano.

Adquisiciones: Es la compra que una empresa hace de otra mediante la adquisiciéon del
paquete accionario.

Operaciones conjuntas: Conocidas también como joint venture. Se utiliza esta modalidad
cuando dos 0 mas empresas se unen para realizar un proyecto que ninguna de ellas podria hacerlo
independientemente.

Alianzas estratégicas: Son uniones temporales para lograr efectos sinérgicos, sin que las
empresas aliadas pierdan su identidad.

Subcontrataciones: Pueden ser validas para afrontar proyectos que la empresa sola no los

puede realizar.

3.1.36 Plan estratégico

Es la herramienta que hace real y tangible la estrategia, en el que ademas de esta definicion de
lo que somos y en lo que queremos llegar a convertirnos, se incluye la segunda parte, es decir el cémo

podemos llegar a conseguir los objetivos [9].

Parafraseando a [9], el desarrollar un plan estratégico obliga a las organizaciones a un

ejercicio de gran utilidad, donde debe existir una reflexién no inicamente de directivos sino de todos
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quienes conforman la organizacion sobre lo que realmente se quiere para la misma, construyendo y

compartiendo la misién, vision, objetivos, valores a fin de poder llegar a la meta deseada.

Para que un plan estratégico tenga el éxito deseado dentro de una institucién, debe

fundamentarse en cuatro pilares [9]:

Los fines y objetivos a alcanzar,

Planes o caminos para conseguirlos,

Las tacticas concretas y,

e Losrecursos.

3.1.37 Analisis situacional

Mediante el andlisis situacional se trata de tener una caracterizacién y comprensién de la
organizacion y su interrelacién con el entorno en el cual se desenvuelve, para, en base a ello
determinar cudles son las fortalezas, oportunidades debilidades amenazas institucionales al
momento de la investigacién. Lo que quiere decir que el analisis ambiental constituye la suma de
factores internos y externos que permiten el desarrollo organizacional, lo que se alcanza mediante
acciones programadas técnicamente, perfiles del talento humano, comunicacién interna, aspectos

tecnolégicos, entre otros.

Para realizar el analisis tanto interno como externo, es necesario acudir a la técnica del FODA,
la misma que se orienta principalmente al andlisis de problemas mediante la identificacion de las
fortalezas y debilidades, asi como las oportunidades (aprovechadas y no aprovechadas) y amenazas

reveladas por la informacion obtenida del contexto externo.

Las fortalezas y debilidades se refieren a la organizacién y sus productos, es decir las mismas
son de caracter interno, mientras que las oportunidades y amenazas son factores externos sobre los
cuales la organizacién no tiene control alguno. Por tanto, deben analizarse las condiciones del FODA

Institucional en el siguiente orden: 1) Fortalezas; 2) Oportunidades; 3) Amenazas; y 4) Debilidades.

El FODA, permitira contar con informaciéon valiosa proveniente de las personas involucradas

con la administraciéon y que pueden aportar ideas inestimables para el futuro organizacional.
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Es necesario sefalar que la intuicién y la creatividad de los involucrados es parte fundamental
del proceso de andlisis ya que para los que una determinada situacién parece ser una oportunidad,
para otros puede pasar desapercibida; del mismo modo esto puede suceder para las amenazas,

fortalezas y limitaciones que sean examinadas.

La técnica del FODA utiliza una serie de matrices que permite una mejor organizacion de la
informacién e indudablemente se produce un analisis técnico, de tal manera que los datos alcanzados

son fidedignos y de mucha utilidad al momento de la toma de decisiones administrativas.

3.1.37.1 Matriz FODA

La matriz FODA permite realizar un andlisis estratégico, determinando los factores que
afectan a una organizacidn, tanto externos como internos, y el impacto que los mismos producen
sobre la misma, mediante la conjuncién de éstos en entradas tanto horizontales como verticales, de
acuerdo a si estos factores son positivos (fortalezas y oportunidades) o negativos (debilidades y

amenazas), los cuales los determinan como controlables no controlables segun el caso [10].
El analisis de la conjuncién de dichas variables, permite establecer estrategias y realizar
acciones en torno a la realidad de la organizacidén y, con el objetivo de mejora en el funcionamiento

de la misma.

Tabla 1. Matriz FODA

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

F.1 0.1

F.2 0.2

F.3 0.3

F.4 0.4

F.5 0.5

F.6 0.6

...... contindan las que fueren necesaria ... contintan las que fueren necesarios
DEBILIDADES AMENAZAS

D.1 A1l

D.2 A2

D.3 A3
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D.4 A4

D.5 A5

D.6 A6

...... contindan las que fueren necesaria ... continuan las que fueren necesaria
Fuente: [10]

Elaboracién: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

Con la aplicaciéon de esta herramienta se puede desarrollar cuatro tipos de estrategia:

Agresivas, Conservadoras, Competitivas y Defensivas [12]:

Estrategias FO (fortalezas- oportunidades) denominadas Agresivas, que son el resultado de
conjugar las alternativas positivas propias y del entorno, construyendo posiciones que permitan el
fortalecimiento organizacional, asi como el expansionamiento, con el fin de concretar los objetivos

deseados.
Estrategias DO (debilidades - oportunidades) o conservadoras, que son una clase de
estrategias que radican en la supervivencia, basando su proceder en el aprovechamiento de las

oportunidades para superar debilidades internas.

Estrategias FA (fortalezas - amenazas) o competitivas, las cuales utilizan las ventajas o fuerzas

de la organizacion en torno al a repercusiones de amenazas externas.

Las estrategias DA (debilidades - amenazas) las cuales plasman estrategias en torno a las

debilidades internas y amenazas externas, y el como poder mitigar su impacto.
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Tabla 2. Matriz de Estrategias FODA

FORTALEZAS
F.1
F.2
F.3
F.n
OPORTUNIDADES Estrategias FO: Utilizar las Estrategias DO:
0.1 fortalezas para aprovechar las Superar las debilidades
0.2 oportunidades. aprovechando las
oportunidades.
0.3
O.n Agresivas Conservadoras
AMENAZAS Estrategias FA: Estrategias DA:
Al Utilizar las Fuerzas para evitar Reducir las debilidades y
' las amenazas. evitar las amenazas.
A2
A3 Competitivas Defensivas
An
Fuente: [12]

Elaboracion: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

3.1.37.2 Analisis situacional interno

Para el andlisis situacional interno es necesario detectar factores propios del sistema, que permitan
desarrollar de manera adecuada las actividades y que vienen a constituir las fortalezas, o aquellos

factores que impiden desarrollarlas constituyéndose por lo tanto en debilidades.

Para que el andlisis situacional interno tenga la respuesta esperada es necesario estudiar y
analizar todos los factores internos de la organizacion tales como: organizacional, econdmico, talento

humano, tecnologia, los procesos y los productos.

Las fortalezas son factores que conforman la parte positiva de la organizacién y son de caracter
interno y que, en muchos casos marcan la diferencia con otras organizaciones similares, mientras
que, las debilidades son aquellos recursos o situaciones que representan una desventaja y que,
pueden ser superadas, pero que a su vez constituyen un obsticulo para el desarrollo de la
organizacion, constituyéndose en factores negativos ante lo cual, los administradores, tienen la

obligacion de buscar alternativas para su mejoramiento.
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Las fortalezas representan los principales puntos a favor con que cuenta la organizacion
clasificado especialmente en cuatro categorias: potencial humano, capacidad de procesos, productos-

servicios y, recursos financieros

Las debilidades son factores por la ineficacia e ineficiencia administrativa dentro de la
organizacion, antes que debilidades, representan limitaciones relacionadas especialmente con el
potencial humano, la capacidad de procesos, aspectos financieros, para lo cual se puede reforzar o

tomar estrategias que permitan mejorar la situacion detectada.

Tanto las fortalezas como las debilidades tienen una caracteristica similar ya que al ser de

caracter interno pueden ser controladas, ya que dependen expresamente de la organizacion.

3.1.37.3 Analisis situacional externo

Constituye la identificacion y andlisis de las oportunidades y amenazas del entorno de la
organizacion, es decir constituyen los factores externos pero que influyen en el desarrollo
organizacional; estos factores pueden estar constituidos por: aspectos politicos, legales, econémicos,

socios culturales, tecnoldgicos, ambientales, afectando directamente al entorno interno.

Las oportunidades constituyen eventos o circunstancias que se espera que ocurra o que
pueden ser inducidas a que ocurran en el mundo exterior a la organizacién y que podrian tener un
impacto positivo en el futuro, constituyen factores que deben ser aprovechados para poder obtener

ventajas y beneficios.

Las amenazas constituyen eventos o circunstancia que pueden ocurrir en el exterior y que
causan impacto negativo en el futuro de la organizacion; esto significa que puede causar perjuicios, lo
que puede ser evitado o minimizado mediante una planificacion y previsiéon cuidosamente

elaborada.

3.1.37.4 Evaluacion de factores internos (E.F.1.)

La evaluacion de factores internos, permite evaluar las fortalezas y debilidades mas importantes
dentro de las areas funcionales de la organizacién, ademads, ofrecen una base para identificar y
evaluar las relaciones entre dichas areas. Al elaborar una matriz EFI es necesario aplicar juicios

intuitivos, es decir depende de la subjetividad del evaluador.
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Esta matriz se presenta en un cuadro de doble entrada, por una parte, los factores criticos de
éxito relacionados con los recursos y capacidades de la empresa ( fortalezas y debilidades) y por otra
los valores a asignar a cada uno de estos factores en funcidén de su contribucién al éxito de la

organizacion [12].

3.1.37.5 Metodologia

De acuerdo a la técnica de investigacion, una vez determinadas las prioridades, se ha escogido
entre ellas las que serviran de fundamento para la elaboracién del plan estratégico, para lo cual se ha

seguido la siguiente metodologia:

Enumerar los factores internos que van a ser analizados y se encuentran determinados en la Matriz

de Priorizacion.

Distribuir el peso: El total del peso es 1 o puede ser en términos porcentual, para ello se asigna
a cada uno de los factores, valores mayores que 0 y menores que 1; tendra mayor peso el factor que

sea mas critico sin importar que sea positivo o negativo.

Valoracién: Se denomina valoracion en virtud que se asigna un valor entre 1 y 4 a cada factor,

de acuerdo a:

1: si el factor representa una debilidad mayor
2: si el factor representa una debilidad menor
3: si el factor representa una fortaleza mayory,

4: si el factor representa una fortaleza menor

Habiendo fijado el peso y los valores correspondientes, se multiplican entre si para obtener una
calificacién ponderada para cada variable. Sumar las calificaciones ponderadas de cada variable a fin

de determinar el total ponderado de la organizacion.
La sumatoria final puede ir de un minimo de 1.0 a un maximo de 4.0, siendo la calificaciéon

promedio de 2.5. Los totales ponderados por debajo de 2.5 caracterizan a las organizaciones que son

débiles, ante lo cual deben programarse las mejoras por medio .
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3.1.37.6 Evaluacion de factores externos (matriz E.F.E.)

Permite a los estrategas resumir y evaluar informacién econémica, social, cultural, ambiental,
politica, juridica, tecnolégica, entre otras, es decir las oportunidades y amenazas mas importantes
encontradas al analizar el ambiente externo. Esta matriz presenta un cuadro de doble entrada, por
una parte los factores criticos de éxito relacionados con el entorno de la organizaciéon (oportunidades
y amenazas) y por otra los valores a asignar a cada uno de estos factores en funcién de su

contribucidn al éxito de la organizacién [12].

3.1.37.7 Metodologia

Enumerar los factores externos que van a ser analizados (determinados en la Matriz de

Priorizacion) agrupados en oportunidades y amenazas.

Distribuir el peso: El total del peso es de 1, por lo que se debe asignar a cada uno de los
factores, valores mayores que 0 y menores que uno (0.01 - 0.99), valores que deberdn ser

distribuidos de acuerdo al grado que afectan a la empresa, sin importar si es positivo o negativo

Calificacioén: se califica de 1 a 4 de acuerdo a la importancia de cada factor, segin corresponda

a los siguientes criterios:

1: si la organizacién no puede ni aprovechar no evitar el factor;

4: sila organizacion puede facilmente aprovechar o evitar el factor

Multiplicar el peso de cada factor por su calificacién correspondiente para determinar una
calificacién ponderada para cada variable,
Sumar las calificaciones ponderadas de cada una de las variables para determinar el total

ponderado de la organizacidn;

Sumatoria: la sumatoria final resulta un valor entre 1 y 4, por lo que: si la sumatoria es mayor
o igual a 2.5 reflejara que la organizacién esta trabajando como un sistema abierto, lo que significa
que responde bien a las amenazas y oportunidades. Si la sumatoria es menor a 2.5, entonces la
organizacion no funciona como un sistema abierto, esto significa que no estd aprovechando las

oportunidades, y las amenazas podrian causar mucho dafio.
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3.1.37.8 Cultura organizacional

La cultura organizacional es el conjunto de conductas, la manera de proceder y actuar una

organizacion en concordancia con los objetivos y metas.

La cultura en cuanto conducta habla de las caracteristicas, propiedades, tipologia y forma de
conducirse de los diferentes miembros de la empresa, refleja la imagen de la organizacion; esta
dependera del tamafio de la empresa, de si es publica o privada, del tipo de producto o servicio que

preste, de su ubicacién geografica, etc.

La cultura es como la personalidad de la organizacion, de alli que la imagen personal de cada
uno de sus miembros es muy importante ya que forma parte de su relacién con los clientes y

usuarios®.

“En lo que se refiere a las organizaciones, la cultura es el patrén general de conducta, creencias
compartidas y valores que tienen en comun sus miembros. La cultura se puede inferir de lo que
dicen, hacen y piensan las personas dentro de un ambiente organizacional. Incluye el aprendizaje y
la transmision de conocimientos, creencias y normas de conducta a lo largo de un periodo de tiempo,
lo que significa que la cultura organizacional es bastante estable y no cambia con rapidez. Fija el tono

de la compaiiia y establece reglas implicitas de la forma en que se debe comportar la gente” [15].

La cultura organizacional puede definirse como la agrupaciéon especifica de normas,
estandares y valores compartidos por los miembros de una organizacién que afectan la forma como
desarrolla los negocios. Los empleados no estan controlados por un sistema externo de restriccién,
como supervision directa, rendimientos o reglas y procedimientos. Mas bien se dice que interiorizan
las normas y valores de la organizacidn y las hacen parte de su propio sistema de valores. Asi, el valor
de la cultura para una organizacion es su capacidad para especificar normas y valores que rijan el

comportamiento del empleado y resuelvan el problema de agencia” [13].

3.1.37.9 Objetivos Organizacionales

Los objetivos se podrian definir como los resultados especificos que pretende alcanzar una
organizaciéon por medio de su misiéon basica. Los objetivos son esenciales para el éxito de la

organizaciéon porque establecen un curso, ayudan a la evaluacién, producen sinergia, revelan

Shttp://es.slideshare.net/Maurogarcia953/cultura-y-valores-organizacionales-en-la-empresa-8999430).
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prioridades, permiten la coordinacién y sientan las bases para planificar, organizar motivar y
controlar con eficacia. Los objetivos deben ser desafiantes, mensurables, consistentes, razonables y

claros.

3.1.37.10 Indicadores de gestion

Un indicador es una expresion cualitativa o cuantitativa observable que permite describir
caracteristicas, comportamientos o fendmenos de la realidad a través de la evolucién de una variable
o el establecimiento de una relacidn entre variables, la que comparada con periodos anteriores o bien

frente a una meta o compromiso, permite evaluar el desempefio y su evolucién en el tiempo [11].

Los indicadores sirven para establecer el logro y el cumplimiento de la misién, objetivos,
metas, programas o politicas de un determinado proceso o estrategia, por esto podemos decir que
son ante todo, la informacién que agrega valor y no simplemente un dato, ya que los datos
corresponden a unidades de informacién que pueden incluir nimeros, observaciones o cifras, pero si

no estan ligadas a contextos para su analisis carecen de sentido.

Los indicadores permiten evidenciar el nivel de cumplimiento acerca de lo que est4 haciendo

la organizacién y sobre los efectos de sus actividades, a través de la medicién de aspectos tales como:

e Recursos: Como talento humano, presupuesto, planta y equipos.

e C(Cargas de Trabajo: Como estadisticas y metas que se tengan para un periodo de tiempo
determinado y el tiempo y nimero de personas requeridas para realizar una actividad.

e Resultados: Como ciudadanos atendidos, oficios respondidos, ejecucién del cronograma,
niflos vacunados, kildmetros construidos, etc.

e Impacto: De los productos y/o servicios, tales como enfermedades prevenidas, impuestos
recolectados, niveles de seguridad laboral alcanzados.

e Productividad: Como casos atendidos por profesionales, solicitudes procesadas por
persona, llamadas de emergencia atendidas.

e Satisfaccion del Usuario: Como el numero de quejas recibidas, resultados de las encuestas,

utilizacién de procesos participativos, visitas a los clientes [11].

3.1.37.10.1 Caracteristicas de los indicadores
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Los indicadores deben cumplir con unos requisitos y elementos para poder apoyar la gestion

en el cumplimiento de los objetivos institucionales. Las caracteristicas mas relevantes son las

siguientes:

Oportunidad: Deben permitir obtener informaciéon en tiempo real, de forma adecuada y
oportuna, medir con un grado aceptable de precision los resultados alcanzados y los desfases con
respecto a los objetivos propuestos, que permitan la toma de decisiones para corregir y reorientar la

gestion antes de que las consecuencias afecten significativamente los resultados o estos sean

irreversibles.

Excluyentes: Cada indicador evaliia un aspecto especifico tinico de la realidad, una dimension
particular de la gestion. Si bien la realidad en la que se actiia es multidimensional, un indicador
puede considerar alguna de tales dimensiones (econémica, social, cultural, politica u otras), pero no

puede abarcarlas todas.

Practicos: Que se facilite su recoleccién y procesamiento.

Claros: Ser comprensible, tanto para quienes lo desarrollen como para quienes lo estudien o
lo tomen como referencia. Por tanto, un indicador complejo o de dificil interpretaciéon que solo lo

entienden quienes lo construyen debe ser replanteado.

Explicitos: Definir de manera clara las variables con respecto a las cuales se analizara para

evitar interpretaciones ambiguas.

Sensibles: Reflejar el cambio de la variable en el tiempo.

Transparente/Verificable: Su calculo debe estar adecuadamente soportado y ser

documentado para su seguimiento y trazabilidad [11].
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3.1.37.10.2 Beneficio de los indicadores

Para el sector publico la importancia de la medicién ya precisada en un capitulo anterior,
cobra una mayor importancia, dado que las entidades publicas por su complejidad, diversidad de
productos y/o servicios que ofrecen, diversidad de usuarios, entre otros aspectos, requieren
determinar con mayor precision el nivel de su desempefio. De este modo, algunos de los beneficios

para las entidades son los siguientes [11].

Apoya el proceso de planificaciéon (definicién de objetivos y metas) y de formulacién de

politicas de mediano y largo plazo.

Posibilita la deteccién de procesos de la institucion en las cuales existen problemas de gestién
tales como: uso ineficiente de los recursos, demoras excesivas en la entrega de los productos,

asignacion del personal a las diferentes tareas, etc.

Posibilita a partir del andlisis de la informacién entre el desempefio efectuado y el
programado, realizar ajustes en los procesos internos y readecuar cursos de acciéon eliminando

inconsistencias entre el quehacer de la institucién y sus objetivos prioritarios.

Aun cuando no es posible establecer una relacién automatica entre resultados obtenidos y la
asignacién de presupuesto, contar con indicadores de desempefio sienta las bases para una

asignacién mas fundamentada de los recursos publicos.

Establece mayores niveles de transparencia respecto del uso de los recursos publicos y sienta
las bases para un mayor compromiso con los resultados por parte de los directivos y los niveles

medios de la direccion.

Apoya la introduccién de sistemas de reconocimientos al buen desempeiio, tanto

institucionales como grupales e individuales.

3.1.37.10.3 Tipologia de los indicadores

Para la clasificacion de indicadores, es necesario precisar que desde diferentes metodologias,
se plantean diversas clasificaciones; sin embargo, la presente guia establece una clasificacién en las
dimensiones de eficiencia, eficacia, calidad y economia, en el entendido de que dichas valoraciones

tienen una interrelacién con las actividades que se desarrollan a partir del modelo de operacién por
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procesos, los cuales soportan toda la operacion de la entidad publica. La clasificacién planteada busca

responder preguntas como:

(...) en qué medida se cumplieron los objetivos, cudl es el nivel de satisfaccién de la calidad percibida

por los usuarios, cudn oportunamente lleg6 el servicio. [12].

Lo que se busca evaluar con las dimensiones de eficiencia, eficacia, economia y calidad es cuan
aceptable ha sido y es el desempefio del organismo publico, cuya respuesta sirve para mejorar cursos
de accidn y mejorar la gestion, informar a los diferentes grupos de interés y tener una base sobre la

cual asignar el presupuesto[11].

e Indicadores de eficacia

Cuando se habla de eficacia, se busca establecer el cumplimiento de planes y programas de la
entidad, previamente determinados, de modo tal que se pueda evaluar la oportunidad (cumplimiento
de la meta en el plazo estipulado), al igual que la cantidad (volumen de bienes y servicios generados

en el tiempo).

Los indicadores de eficacia llevan de forma inherente la definicién previa de objetivos y el
seguimiento de estos a través de un sistema minimo de informacién que permita informar sobre

aspectos basicos del programa o la gestion a ser evaluada, entre los que se mencionan:

e Productos que entrega el programa o el servicio.

e Usuarios a quienes de dirige (nimero, caracteristicas).

e Objetivos principales o estratégicos (logro que se pretende obtener, mejorar, ampliar,

optimizar, etc.).

Metas concretas con las cuales hacer el seguimiento (cudndo, dénde, en qué condiciones).
Lo importante aqui es destacar que “la ambigliedad en la definicién de los objetivos y las

metas, no permitird posteriormente realizar una evaluacién 1til y confiable, anulando los esfuerzos y

costos incurridos en dicha evaluacién” [10].
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e Indicadores de eficiencia

Los indicadores de eficiencia, se enfocan en el control de los recursos o las entradas del proceso;

evaltan la relacion entre los recursos y su grado de aprovechamiento por parte de los mismos.

Consisten en el examen de costos en que incurren las entidades publicas encargadas de la

produccion de bienes y/o la prestacién de servicios, para alcanzar sus objetivos y resultados.

Es posible obtener mediciones de eficiencia, relacionando por ejemplo nimero de subsidios
entregados, cantidad de usuarios atendidos, inspecciones realizadas, etc., con nivel de recursos
utilizados para tales actividades, como son gastos de infraestructura, personal requerido para la

atencidn, horas hombre requeridas, etc.[11].

Este tipo de indicadores miden la forma de cémo se utilizaron los recursos durante el proceso

de generacion del producto y/o servicio.

El analisis de la eficiencia se refiere a la adquisicién y el aprovechamiento de los insumos
(entradas del proceso), que deben ser adquiridos en tiempo oportuno, al mejor costo posible, en la
cantidad adecuada y con una buena calidad. Por lo que se incluyen medios humanos, materiales y

financieros.

e Indicadores de efectividad

Para el andlisis de este tipo de indicadores es necesario involucrar la eficiencia y la eficacia, es

decir “el logro de los resultados programados en el tiempo y con los costos mdas razonables posibles.

Se relaciona con la medicién del nivel de satisfaccion del usuario que aspira a recibir un
producto o servicio en condiciones favorables de costo y oportunidad, y con el establecimiento de la
cobertura del servicio prestado. (Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE). Guia

para disefio, construccion e interpretacion de indicadores, p. 19.)
La efectividad esta relacionada con las respuestas que demos al interrogante ;para qué se

hizo?; este tipo de indicadores miden los resultados alcanzados frente a los bienes o servicios

generados a los clientes y usuarios.[12].

58



¢ Indicadores de economia

Este concepto se puede definir como:

La capacidad de una institucién para generar y movilizar adecuadamente los recursos
financieros en pos del cumplimiento de sus objetivos. Todo organismo que administre fondos,
especialmente cuando estos son publicos, es responsable del manejo eficiente de sus recursos de

caja, de ejecucién de su presupuesto y de la administracién adecuada de su patrimonio.[12].

Indicadores tipicos de economia son la capacidad de autofinanciamiento (cuando la institucion
tiene atribuciones legales para generar ingresos propios), la ejecucién de su presupuesto de acuerdo

alo programado y su capacidad para recuperar préstamos y otros pasivos[12].
¢ Indicadores Ambientales

A nivel mundial en los ultimos afios se viene avanzado de manera considerable en la agenda
ambiental y el “desarrollo sostenible”, este ultimo orientado a dos aspectos esenciales para alcanzar

los objetivos propuestos:

El uso racional de los recursos naturales y la proteccion del ecosistema mundial, en las figuras
de los ciudadanos (respeto al medio, cambio de habitos), ciencia (conocimientos y soluciones) y

poderes publicos (legislaciéon y cooperacién con otros paises).

Si bien esta visidn abarca una serie de estrategias gubernamentales de amplio alcance, e
involucra a entidades formuladoras de politica en la materia, quienes deben trabajar para encontrar
las sinergias que van a permitir detener el deterioro ambiental en todo el mundo, este esfuerzo
requiere asi mismo que se sumen acciones particulares desde todos los sectores y de la sociedad en

general [12].

3.1.37.10.4Estructura Basica de un Indicador

e Objetivo. Sefialar el para qué se establece el indicador y qué mide.

e Definicion. Debe ser simple y clara, e incluir ademas solo una caracteristica.
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Responsabilidad. Indica el proceso duefio del indicador y, por lo tanto, los responsables de

las acciones que se deriven del mismo.

Recursos. De personal, instrumentos, informaticos, entre otros.

Periodicidad. Debe ser la suficiente para informar sobre la gestion.

Nivel de referencia. Pueden ser metas, datos historicos, un estandar establecido, un
requerimiento del cliente o de la competencia, o una cifra acordada por consenso en el grupo

de trabajo.

Puntos de lectura. Debe tenerse claro en qué punto se llevara a cabo la medicién, al inicio,

en una etapa intermedia o al final del proceso [10].

3.1.37.10.5Dificultades en el uso de indicadores

Las dificultades para definir y seleccionar indicadores adecuados resultan de dos causas

basicas:

Porque existe la tendencia a utilizar series de indicadores pre elaborados sin un analisis

previo de su utilidad.

Por el uso indiscriminado de indicadores construidos fuera del contexto de lo que se

quiere evaluar.

Por lo tanto, si bien los indicadores son una herramienta indispensable en el proceso de
evaluacion, es preciso insistir sobre todo en el caso de los indicadores de tipo cuantitativo,
que tanto en su estructura como en su operacién inciden factores que pueden desdibujar
los resultados, o bien dar lugar a sesgos en la interpretacion, por lo tanto debe evitarse
sobrevalorar su expresiéon numérica, ya que no son un fin en si mismos y esta actitud

puede derivar en que los indicadores se conviertan en obstaculos para el cambio.
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En todo caso cuando la evaluacion se apoye en indicadores, debe partirse del hecho de que una
institucion es un todo, compuesto de entorno (medio ambiente socioeconémico) e interno (estilos de
direccidn, sistemas de operacidn, disponibilidad de recursos, cultura organizacional), del cual el
sistema de indicadores es solo un componente. Por tal razén las acciones preventivas o correctivas a
que haya lugar, no pueden tomarse exclusivamente basados en indicadores, deben complementarse
con un estudio de las condiciones generales que llevaron a un determinado resultado, con el fin de

analizar la incidencia de fenémenos exdégenos. [14].

3.2 Estado del arte

El Ing. Juan José Marifiez Baez, en su tesis doctoral en recursos humanos, presentada en la
Universidad de Chicago, titulada “Tendencias y perspectivas de la gestion humana desde el
desempefio organizacional, en relacion con las politicas y estrategias utilizadas en empresas
descentralizadas en la region suroeste de América Latina: caso PARIBAS 2013” realizo un analisis
inductivo y deductivo, para determinar estrategias en base a los factores que afectan a las
organizaciones en cuestién, tanto internos como externos, de tal manera que los mismos se
conjuguen y puedan generar politicas que conlleven al mejoramiento en la funcionalidad de la

misma, basado en su activo mas importante: el talento humano [17.]

La ingeniera Carmita Ullauri, presento un “Disefio de un procedimiento de reclutamiento y
selecciéon de personal en el departamento de talento humano de la Universidad Nacional de
Chimborazo”, con la intencién de que en el reclutamiento del talento humano, se establezcan
procedimientos que permitan realizar dicha actividad de mejor manera, lo cual optimizara recurso
para la institucién, dentro de lo que se enmarca con el presente plan, el reclutamiento, dentro del

proceso de gestion de talento humano permitira evitar futuras falencias en el personal [18]

El proyecto de maestria del repositorio digital del IAEN titulado “La Administracién del
Talento humano como factor clave de éxito en la gestién empresarial”, del Ing. Patricio Ponce
Iturralde, prioriza al talento humano como factor fundamental el desarrollo de las organizaciones, y
sus interrelaciones como herramienta excluyente de progreso, siendo una estrategia clave, el
entendimiento de la situacién actual del mismo asi como su fortalecimiento, para llegar a un nivel de

optimizacién de este recurso o activo organizacional.t

6http://repositorio.iaen.edu.ec/handle/2400/311
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Capitulo IV

Metodologia

4.1 Diagndstico

El analisis situacional del Consejo Provincial de la Judicatura de Pastaza, realizado mediante la
técnica del FODA (fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas) permitié conocer el estado
actual en que se encuentra, para ello fue necesario la participacion de cuatro funcionarios que labora

en el departamento de Talento Humano; ademas, se aplicé una encuesta (anexo 1) a todo el personal

que trabaja en la institucién

La informacién obtenida se plasma en la siguiente matriz:

4.1.1 Matriz FODA
Tabla 3. Matriz FODA
FORTALEZAS OPORTUNIDADES
F.1 Las condiciones fisicas de salud | 0.1 Apoyo de la Autoridades a nivel central
permanentemente atendidas por el

departamento médico

F.2 Cuenta con infraestructura funcional y

nueva

0.2 Interaccién con otras instituciones de

desarrollo

F.3 Capacidad de gestion

0.3 Ley de Transparencia y Control Social

F.4 Ambiente confortable para los usuarios

0.4 Convenios de capacitaciéon con otras

instituciones

F.5 Talento humano con titulo de tercero y

cuarto nivel

0.5 Automatizacion de procesos

F.6 Respeto y cumplimiento de las leyes y

normas establecidas

0.6 Requerimiento de parte de los usuarios

F.7 Responsabilidad en el cumplimiento de las

tareas encomendadas a cada funcionario.

0.7 Mejoramiento de la Funcién Judicial

F.8 Transparencia administrativa

0.8 Existencia de profesionales para cubrir

vacantes
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F.9 Funcionarios comprometidos con el

desarrollo institucional

F.10 Capacidad de respuesta a los

requerimientos de los usuarios

F.11 Talento humano calificado para el

desempefio de funciones.

F.12 Posibilidades de mejoramiento

profesional

DEBILIDADES

AMENAZAS

D.1 Muchos cargos son llenado sin los

CONCuUrsos necesarios

A.1 Dependencia politica

D.2 Inestabilidad en el cargo

A.2 Centralismo

D.3 Resistencia al cambio

A.3 Cambios en la legislacion

D.4 Inexistencia de un plan de capacitacién

continua

A.4 Cambio de autoridades

D.5 Ineficaz proceso de reclutamiento

A.5 Inequidad en los recursos que entrega el

Estado

D.6 Bajo nivel de comunicacién interna

D.7 Inexistencia de estrategias de motivacién

para el talento humano

D.8 Comunicacién unidireccional

D.9 Poco trabajo en equipo

D.10 Se desconoce la existencia de un plan

estratégico

Fuente: Funcionarios de la Unidad de Talento Humano del Consejo de la judicatura de Pastaza
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.
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4.1.2 Resumen Matriz FODA

Tabla 4. Resumen Matriz FODA

FORTALEZAS OPORTUNIDADES DEBILIADES AMENAZA
F.1 Las condiciones | 0.1 Apoyo de la | D.1 Muchos cargos son | Al Dependencia
fisicas de salud | Autoridades a nivel | llenado sin los concursos | politica
permanentemente central necesarios
atendidas  por el
departamento médico
F.2 Cuenta con | 0.2 Inter accion con | D.2 Inestabilidad en el | A.2 Centralismo
infraestructura funcional | otras instituciones de | cargo
y nueva desarrollo
F.3 Capacidad de gestiéon | 0.3 Ley de | D.3 Resistencia al cambio A.3 Cambios en la

Transparencia y Control
Social

legislacion

F.4 Ambiente confortable
para los usuarios

0.4 Convenios de
capacitacién con otras
instituciones

D.4 Inexistencia de un
plan de capacitaciéon
continua

A4 Cambio de
autoridades

F.5 Talento humano con

0.5 Automatizaciéon de

D.5 Ineficaz proceso de

A5 Inequidad en

titulo de tercero y cuarto | procesos reclutamiento los recursos que
nivel entrega el Estado
F.6 Respeto y | 0.6 Requerimiento de | D.6 Bajo nivel de

cumplimiento de las | parte de los usuarios comunicacién interna

leyes y normas

establecidas

F.7 Responsabilidad en el
cumplimiento de las
tareas encomendadas a
cada funcionario.

0.7 Mejoramiento de la
Funcién Judicial

D.7 Inexistencia de
estrategias de motivacion
para el talento humano

F.8 Transparencia | 0.8 Existencia de | D.8 Comunicaciéon
administrativa profesionales para cubrir | unidireccional

vacantes
F.9 Funcionarios D.9 Poco trabajo en
comprometidos con el equipo
desarrollo institucional
F.10 Capacidad de D.10 Se desconoce la
respuesta a los existencia de un plan
requerimientos de los estratégico
usuarios
F.11 Talento humano
calificado para el

desempefio de funciones.

F.12 Posibilidades de
mejoramiento
profesional

Fuente: Funcionarios de la Unidad de Talento Humano del Consejo de la judicatura de Pastaza
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.
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4.1.3 Matrices de priorizacion

FORTALEZAS
Valores: 0= Ningin impacto; 1=bajo impacto; 2= regular impacto; 3= medio impacto; 4= alto impacto

Tabla 5. Matriz de priorizacién - Fortalezas
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nueva
F.3 Capacidad de gestion 4 3 - 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 2°
F.4 Ambiente confortable para los usuarios 2 4 4 - 0 1 1 1 0 2 0 0 15 9°
F.5 Talento humano con titulo de tercero y | 0 0 3 2 - 3 4 4 4 4 4 3 31 1°
cuarto nivel
F.6 Respeto y cumplimiento de las leyes y | O 0 2 0 2 - 3 4 2 3 3 1 20 6°
p
normas establecidas
F.7 Responsabilidad en el cumplimiento de las | 0 0 2 0 3 3 - 4 3 2 1 0 18 7°
tareas encomendadas a cada funcionario.
F.8 Transparencia administrativa 0 0 1 0 2 4 2 - 2 2 2 1 16 8°
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F.12  Posibilidades de  mejoramiento | O 0 2 0 3 1 0 3 1 0 4 - 14 10°
profesional

Fuente: Tabla 3
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.
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DEBILIDADES
Valores: 0= Ningin impacto; 1=bajo impacto; 2= regular impacto; 3= medio impacto; 4= alto impacto

Tabla 6. Matriz de priorizacion - Debilidades
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D.4 Inexistencia de un plan de 0 0 4 - 3 2 4 1 4 4 22 7ama
capacitacion continua
D.5 Ineficaz proceso de reclutamiento 4 4 3 0 - 4 0 4 4 3 26 5ta
D.6 Bajo nivel de comunicacién interna 3 3 4 - 4 4 4 34 lera
D.7 Inexistencia de estrategias de 0 0 3 3 0 3 - 4 4 3 20 6ta
motivacion para el talento humano
D.8 Comunicacién unidireccional 0 0 3 4 3 4 0 - 4 3 21 8tava
D.9 Poco trabajo en equipo 4 4 3 4 3 - 4 33 2da
D.10 Se desconoce la existencia de un 0 0 4 4 4 4 4 4 4 - 28 3era
plan estratégico

Fuente: Tabla 3
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.
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OPORTUNIDADES
Valores: 0= Ningin impacto; 1=bajo impacto; 2= regular impacto; 3= medio impacto; 4= alto impacto

Tabla 7. Matriz de priorizacién - Oportunidades
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Social
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Fuente: Tabla 3
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.
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AMENAZAS
Valores: 0= Ningin impacto; 1=bajo impacto; 2= regular impacto; 3= medio impacto; 4= alto impacto

Tabla 8. Matriz de priorizacién - Amenazas
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2 2 0 0 - 4 4ta
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Fuente: Tabla 3
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.
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4.1.4 Matriz de evaluacion de factores internos (EFI)

Tabla 9. Matriz de evaluacién de factores internos

FACTORES VALORACION | PESO
FORTALEZAS PESO PONDERADO
F.1 Capacidad de respuesta a los requerimientos
0.30 4 1.20
de los usuarios
F.2 Respeto cumplimiento de las leyes
P Y P yesy 0.12 3 0.36
normas establecidas
F.3 Responsabilidad en el cumplimiento de las
0.25 4 1.00
tareas encomendadas a cada funcionario.
DEBILIDADES
D.1 Ineficaz proceso de reclutamiento 0.15 1 0.15
D.2 Se desconoce la existencia de un plan
0.10 1 0.10
estratégico
D.3 Resistencia al cambio 0.08 2 0.16
TOTAL 1 2.97

Fuente: Tabla 3
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

Con los resultados de los datos existentes en la evaluacion de factores internos (E.F.1.) se ha podido
constar que el Talento Humano de la Judicatura de Pastaza alcanza un promedio de 2.97, lo que

sobrepasa el promedio que es 2.5, datos que sirven de base para poder desarrollar el Plan Estratégico

Institucional.
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4.1.5 Matriz de evaluacion de factores externos (EFE)

Tabla 10. Matriz de evaluacion de factores externos

FACTORES 3 PESO
VALORACION
OPORTUNIDADES PESO PONDERADO
Apoyo de la Autoridades a nivel central 0.28 4 1.12
Automatizacion de procesos 0.12 4 0.48
Inter accibn con otras instituciones de
0.16 3 0.48

desarrollo

AMENAZAS
Cambio de autoridades 0.10 2 0.20
Dependencia politica 0.14 1 0.14
Cambios en la legislacion 0.20 1 0.20
TOTAL 1 2.62

Realizada la matriz de factores externos, en forma general la institucién obtiene un total de
2.62, 1o que supera el promedio de 2.5, sin embargo de ello, el Consejo de la Judicatura de Pastaza o

de cualquier otra provincia debe aprovechar las oportunidades, de tal manera que se puedan

Fuente: Tabla 3
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

cumplir los objetivos institucionales, disminuyendo de esta forma las amenazas existentes.
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4.1.6 Resultado de las encuestas aplicadas los funcionarios del Consejo de la

Judicatura de Pastaza.

4.1.6.1 Tabulacion de resultados.

Tabla 11. Tabulacién de resultados

No PREGUNTAS VARIABLES FREC. %

1 ¢Recibié una induccién inicial técnica, SI 11 11
juridica y de procedimientos al iniciar NO 85 89
de su gestién?

2 (Ha sido capacitado formalmente en el SI 15 16
manejo del sistema SATJE (Sistema de
administracién de tramite judicial en el NO 81 84
Ecuador)?

3 (A cuantos procesos de capacitacion Ningtn proceso 53 62
afines a su funcion, ha asistido en el afio
20147 De 1 a 3 procesos 25 29

De 4 en adelante 08 09

4 (Esta de acuerdo con el proceso de SI 5 5
evaluacion que se realizd en el afio
2014? NO 91 95

5 Con los resultados de la evaluacion, ;se SI 00 00
ha impl.ementado .f:strategias para NO 96 100
elevar su nivel de gestién?

Fuente: Encuesta realizada a funcionarios de la Unidad de Talento Humano del Consejo de la judicatura de Pastaza
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

4.2 Métodos, Técnicas e Instrumentos de Investigacion.

Los métodos que se utilizé en la investigacién son: INDUCTIVO - DEDUCTIVO Y ANALITICO -
SINTETICO, para lo cual se partira de la observacién directa de los hechos o fenémenos, la aplicacién
de los instrumentos de recoleccién de datos para finalmente estar en capacidad de plantear el
Proyecto ya mencionado en concordancia a la situacion existente.

Dichos métodos que fueron utilizados, respectivamente, al momento de recabar la
informacién necesaria dentro de la técnica del FODA y cuyos resultados permitieron establecer las
condiciones en que, de acuerdo a los resultados y participaciéon individual, dieron paso al
conocimiento de la situacion real institucional. El establecer dicha situacion fue el punto de inicio
para concretar, a través del método analitico - sintético, las estrategias que van a formar parte de

este plan estratégico.
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4.2.1 Investigacion de campo.

Se realiz6 un estudio, de los hechos en la Judicatura de Pastaza, es decir en el lugar en que se
produce los acontecimientos, los datos fueron recolectados a través del analisis FODA y mediante la
aplicacién de una encuesta por medio de un cuestionario estandarizado, esto corresponde y le ubica

a la investigacion como la modalidad de investigacion de campo.

4.2.2 Investigacion descriptiva.

Esta investigacion permitid determinar el estado actual del problema, tanto a personas,
hechos, procesos, a fin recolectar informacién suficiente para la identificaciéon las causas y los

posibles efectos, asi como también para buscar una estrategia de mejoramiento.

4.2.3 Investigacion documental.

Permiti6 investigar, revisar, interpretar y analizar diferentes teorias de autores, cuya fuente de
datos fueron: libros, revistas, modulos, paginas Web, con ello se fundamenta tedricamente el

trabajo.

4.3 Técnicas aplicadas

Para la investigacidn de campo, fue necesario la aplicacién de las encuestas a los usuarios de
los servicios del Conejo de la Judicatura, asi como también en la fase del diagnéstico se aplico la

técnica del FODA con la colaboracién del personal de la unidad de Talento Humano.

4.4 Instrumentos

El instrumento utilizado fue la encuesta por medio de cuestionarios estandarizado, mientras
que para el Jefe de Talento humano se realiz6 una entrevista utilizando la ficha técnica recomendada

para el caso.
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4.5 Poblacion y muestra

La poblacién es el conjunto de todos los elementos en los que se desea estudiar un hecho o
fendmeno. Los elementos que se utiliz6 en el trabajo de investigacion, esta constituido por 96

funcionarios y empleados del Consejo de la Judicatura de Pastaza.

4.5.1 La muestra

Dado el numero que integra el universo no fue necesario establecer una muestra.
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Capitulo V

Resultados

5.1 Producto final del proyecto de titulacion

5.1.1 Titulo

Plan Estratégico para la Gestion del Talento Humano de una Direccién Provincial del Consejo de la

Judicatura

5.1.2 Presentacion

La administracién constituye una serie de procesos cientificamente disefiados y elaborados,
que permiten llevar adelante a las instituciones en concordancia con los principios fundamentales de
la misma, de alli que, elaborar un Plan Estratégico para una Direcciéon Provincial del Consejo de la
Judicatura, representa poner de manifiesto todos los conocimientos necesarios hasta plasmar una

herramienta de gestién propia de la administracién moderna.

El presente capitulo conlleva la solucién a los problemas detectados en el Consejo de la
Judicatura, por medio de los diferentes componentes del plan estratégico, cuyo disefio y formulacién
parte desde el momento en que mediante la técnica del FODA, se pudo detectar las fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas; factores que son de orden interno y externo pero que de una
u otra forma, influyen en la calidad de los procesos administrativos y por ende en los resultados de

los servicios que entrega la institucién.

5.1.3 Introduccion

La planificacién es el proceso administrativo que permite adelantarse al futuro, por tal razén
todas las instituciones sean de orden particular o publico, estan en la obligacién de buscar los
mecanismos o estrategias necesarias a fin de que, la planificaciéon responda a los intereses

institucionales.
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Planificar representa también prever el futuro, lo que se logra mediante una serie de acciones
a corto, mediano y largo plazo, para en cumplimiento de las mismas, y, con los recursos necesarios

poder llegar a la consecucidn de los objetivos propuestos.

La administracion moderna realiza una planificacion estratégica bajo el amparo de la mision
institucional, encaminada al logro de la visién, aspectos fundamentales que no pueden faltar en una

planificacién estratégica.

Ninguna planificacién nace de la nada, siempre debe existir una necesidad la que es detectada
mediante un proceso sistematico, que permite conocer cudles son las fortalezas de la organizacion,
sus debilidades, asi como también, las oportunidades y las amenazas; es decir, nace del analisis del

entorno interno y externo de la institucion.

La administracién publica considerada como parte de la administracién en general, es una
instancia de servicio, donde el Estado, por medio de las diferentes leyes, garantiza la calidad de
servicio mediante la eficacia y eficiencia administrativa a fin de satisfacer a los clientes tanto internos
como externos.

La Direccién Provincial del Consejo de la Judicatura, es una institucién encargada de llevar
adelante el sistema de justicia, de alli que un plan estratégico, formulado y conocido por el talento

humano, va a permitir un mejoramiento de los servicios, satisfaccion de los servidores y una mejor

imagen corporativa.

5.1.3.1 Datos informativos

Institucién ejecutora: Unidad de talento humano de la Direccion Provincial del Consejo de la

Judicatura.

Beneficiarios: Talento humano de Direccion Provincial del Consejo de una Judicatura.

Ubicacion: Capitales de provincia.
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5.1.3.2 Justificacion

Dada la importancia y el rol que desempena el Consejo de la Judicatura, dentro de la
administracion publica, es menester que todas sus orientacion filoséfica, los objetivos, metas, valores
y politicas, sean planteadas en conocimiento de una realidad contextual a fin de que se logre alcanzar

todos y cada uno de los elementos sefialados.

Un plan estratégico para la gestidn del talento humano de una Direccién Provincial del Consejo
de la Judicatura constituye una herramienta administrativa, con cuya aplicacién, monitoreo y
evaluacidn y, con la optimizacion de los recursos existentes permitiran el crecimiento continuo, y el
cumplimiento de las politicas del Estado, con lo que se estaria aportando directamente al buen vivir.

El plan estratégico que se formula, define la ruta del Consejo de la Judicatura, para lograr su
objetivos misionales, bajo los parametros de calidad, eficacia, eficiencia y efectividad requeridos por
la ciudadania, tornandose necesario establecer su composicion a través de valores éticos, objetivos

institucionales, politicas, lineamientos estratégicos y los respectivas acciones a desarrollarse,

afiadiéndose los respectivos indicadores que permiten evidenciar su cumplimiento?.

5.1.3.3 Objetivos del plan

5.1.3.3.1 Objetivo general

Orientar la accionar del talento humanos del Consejo de la Judicatura hacia el cumplimiento de

sus objetivos y la realizacién de su misién para con la sociedad.

5.1.3.3.2 Objetivos especificos

e Fortalecer la gestiéon administrativa del talento humano del Consejo de la Judicatura.

e Promover el desarrollo institucional y del talento humano.

e Consolidar una administracién eficiente, transparente y de calidad.

7Plan Estratégico de la Funcién Judicial
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e Desarrollar estrategias que permitan la administraciéon éptima de los recursos del Consejo

de la Judicatura.

e Afianzar la presencia del talento humano del Consejo de la Judicatura en el contexto de su

desempeiio.

e Preparar al talento humano del Consejo de la Judicatura para enfrentar nuevos retos de

desarrollo.

5.1.4 Direccionamiento estratégico

Todas las instituciones deben contar con un plan estratégico el mismo que puede desarrollarse
en concordancia a las unidades de funcionamiento con que cuente cada una de ellas de acuerdo a las
competencias y funciones que cumplen, lo que en una sumatoria de planes se puede consolidar en el

plan estratégico institucional.

Se ha realizado planes estratégicos institucionales, que en muchos casos no reflejan el sentir
de las unidades de operacién, por lo que se torna necesario realizar un plan estratégico para la
administracién del talento humano del Consejo de la Judicatura, para de esta forma, al contar con una
herramienta de gestién administrativa, se pueda superar las deficiencias, ya que las acciones
determinas en el plan, representan el sentir de cada uno de sus miembros y, van a permitir

superarlas bajo el direccionamiento adecuado y pertinente.

5.1.5 Proceso de Planeamiento Estratégico

Establecer la filosofia del talento humano del Consejo de la Judicatura, expresada en la mision,

visién, valores, politicas.

Realizar un analisis del contexto que permita establecer las fortalezas, debilidades,

oportunidades y amenazas del talento humano del Consejo de la Judicatura.

Determinar los objetivos, estrategias y acciones para el talento humano del Consejo de la

judicatura.
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Desarrollar el plan de accién para la administracién del talento humano del Consejo de la

Judicatura.

5.1.5.1 Establecimiento de la mision

Siendo el Consejo de la Judicatura una instancia de caracter administrativo publico, cuenta con
una mision ya establecida pero que pocos conocen, pero como el presente trabajo esta orientado a la

gestion del talento humano, se propone la siguiente mision:

N

C____ &

5.1.5.2 Vision

La vision dentro de un plan estratégico, representa el futuro deseado, constituye una
declaracion que indica hacia donde se dirige o debe dirigirse el talento humano del Consejo de la

Judicatura por lo que se plantea la siguiente vision:




5.1.5.3 Valores propuestos

¢ Responsabilidad social. La Direccién Provincial del Consejo de la Judicatura, cumple un
rol fundamental dentro de la vida del pais; de su desempefio depende vivir en un
ambiente democratico y de paz ciudadana, por lo que la responsabilidad social es uno de
los valores que debe estar presente en todos y cada uno de quienes conforman el talento

humano institucional.

e (Calidad de los bienes y servicios. Los servicios que presta el Talento Humano de la
Direccién Provincial del Consejo de la Judicatura, estdn manifestados en cada una de las
acciones que realiza, por lo que es necesario estar en constante crecimiento para de esta

forma entregar al usuario servicio no unicamente de calidad sino también con calidez.

e [Etica profesional. El talento humano debe actuar pegado a la ética, ya que de ello

depende el accionar humano y que de ello depende el comportamiento deseable.

e Independencia y transparencia. Los procesos y procedimientos que ejecuta el talento
humano, deben estar basados en las normas existentes, de tal manera que la transparencia

sea observada objetivamente y no quede inicamente plasmada como un valor mas.

e Solidaridad. Constituye la unidad que debe existir en la instituciéon la misma que se
fundamenta en intereses, objetivos y metas comunes, es un compartir de experiencia que
van a permitir crear un ambiente favorable para el cumplimiento de las acciones que se

realiza en la Direccién del Consejo de la Judicatura.

o Honestidad. Es el valor de decir la verdad, actuar con justicia y honradez en cada uno de
los procedimientos. Mantener la integridad en las decisiones, respetando las normas que

se consideran correctas y adecuadas en el contexto social en que se actuda.

¢ Responsabilidad. Es el valor con que todos deben actuar, estd en cada uno de nosotros lo
que debe ser tomado en cuanta en cada acto administrativo previo la reflexién, la
orientacidn y valoracién de las consecuencias de los actos, pero, siempre en el plano de la

moral.
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5.1.5.4 Politicas

Las politicas que se proponen para el talento humano de la Direccién del Consejo de la

judicatura son las siguientes:

e Capacitacion continua del talento humano. El Consejo de la Judicatura debe implementar las
estrategias necesarias a fin de que, quienes laboran o cumplen funciones en la institucién puedan
acceder a la mayor capacitacion posible y en diferentes areas afines a la funcién que desempefia
con lo que, se estaria garantizando la idoneidad, el profesionalismo y el desempefio eficaz y

eficiente con el apoyo de la tecnologia.

e Procesos de seleccion del talento humano transparentes. Toda institucion tiene como
responsabilidad la de poner en el puesto indicado a la persona indicada, para lo cual, el talento
humano del Consejo de la Judicatura, debe establecer como politica institucional en primer lugar
el cumplimiento de normas existentes al respecto y poner a consideracion de parte interesada

los documentos que conllevaron el proceso.

e Oportunidad de ascensos. En concordancia con las leyes y reglamentos, el talento humano
tendra la oportunidad de ascender dentro de su misma area cuando la oportunidad se presente,

siempre y cuando cumpla con el perfil necesario en la funcién requerida.

5.1.6 Analisis del contexto

El Consejo de la Judicatura, tuvo su inicio en diciembre de 1998. El objetivo de su
conformacidn, el &mbito de sus atribuciones y el desarrollo de sus actividades estan tipificados en su

respectiva Leu Organica.

El Consejo de la Judicatura en sus inicios fue el 6rgano del gobierno, administrativo y
disciplinario de la funcién Judicial, tubo personalidad juridica de derecho publico y autonomia
administrativa y financiera de la Funcién Judicial, siendo su sede la ciudad de Quito, ejerciendo sus
funciones en todo el territorio nacional, en concordancia con la Constitucion, la ley y los reglamentos

respectivos.

El marco legal de su creaciéon corresponde a la Ley Organica del Consejo Nacional de la
Judicatura Nro. 68, expedida el 19 de marzo de 1998, publicada en el Registro Oficial Nro. 279 de la

misma fecha.
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La ley organica indicada, en su Art. 1 tipifica que "El Consejo Nacional de la Judicatura es el
organo administrativo y disciplinario de la Funcién Judicial. Tiene personalidad juridica de derecho
publico y autonomia administrativa y financiera; su sede estara en la Capital de la Republica, y
ejercera sus atribuciones en todo el territorio nacional de acuerdo con la Constitucion, la Ley y los

reglamentos respectivos"

La resolucion 100 del C.N.J. contiene el Estatuto Integral de Gestion Organizacional por
Procesos del Consejo de la Judicatura a nivel central y desconcentrado, consta un apartado sobre la
ejecucion coordinacién, seguimiento y control provincial donde se indica las unidades de

funcionamiento con sus respectivas responsabilidades.
Dentro de estas unidades se encuentra la Gestiéon del Talento Humano Provincial cuya misién
es la de "Dirigir la gestién integral del talento humano proponiendo planes y programas para apoyar

eficientemente a la consecucién de la mision institucional a nivel provincial”; asignado ademas s

atribuciones y responsabilidades, como también los productos que se espera de la gestion

5.1.7 Estructura organica del nivel desconcentrado

Figura 2.Estructura organica de nivel desconcentrado

Direccién Provincial Procesos Gobernantes
— Coordinacién Provincial
Secretaria Provincial y de Control Disciplinario
Archivo
Procesos Adjetivos de Asesoria
Procesos de Apoyo
Unidad de Unidad Provincial | | | Unidad Provincial | | | Unidad Provincial
| | Comunicacién de Planificacién de Estudios de Asesoria
Social Jurimétricos y Juridica
Estadistica
Judicial
Unidad Provincial de Unidad Provincial J Unidad Provincial
Tecnologias de la Financiera Administrativa |
informacion y
Comunicaciones Procesos Sustantivos

Unidad Provincial
de Talento
Humano

Unidad Provincial de
Mediacién, Justicia de
Paz y otros mecanismos|
de solucion de conflictos|

Unidad Provincial
de Gestion
Procesal

Fuente: Unidad de Talento Humano CJ Pastaza
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzélez, Ing.
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5.1.8 Analisis situacional

5.1.8.1 Analisis interno

El analisis interno constituye una serie de procesos articulados entre si que permite

determinar tanto las fortalezas como también las debilidades que tiene el talento humano dentro de

la Direccién Provincial de la Judicatura.

De acuerdo al criterio emitido se han determinado varias fortalezas de las cuales se ha

priorizado las que tienen relacién directa con el talento humano.

Tabla 12. Fortalezas

FORTALEZAS

F1

Respeto y cumplimiento de las leyes y normas establecidas

F2

Responsabilidad en el cumplimiento de las tareas

encomendadas a cada funcionario.

F3

Funcionarios comprometidos con el desarrollo institucional

F4

Capacidad de respuesta a los requerimientos de los usuarios

F5

Talento humano calificado para el desempefio de funciones.

La tabla de fortalezas permite denotar un compromiso por parte del talento humano para con
la institucidn, lo cual puede ser un factor que favorezca a la misma al momento de establecer las

estrategias correspondientes en torno al mejoramiento en su estructura organizativa, con respecto a

Fuente: Tabla 3
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

la gestion del talento humano.
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Tabla 13. Debilidades

DEBILIDADES

D1

Inexistencia de un plan de capacitacién continua

D2

Inexistencia de estrategias de motivacion para el talento

humano

D3

Se desconoce la existencia de un plan estratégico

D4

Resistencia al cambio

D5

Ineficaz proceso de reclutamiento

Fuente: Tabla 3
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

La tabla de debilidades muestra claramente el nivel de desentendimiento de la administracion

para con el talento humano, lo cual promueve el desarrollo de estrategias mediante este proyecto

para mitigar dichas falencias.

5.1.9 Analisis externo

Constituye el estudio de todos aquellos factores que de una u otra forma intervienen o influyen

en los procesos de la administracién y que, no dependen directamente de la institucién. Del

diagnostico realizado se desprenden las que, a criterio muy particular, influyen o estan presentes en

el talento humano de la Direccién Provincial de la Judicatura.

Tabla 14. Oportunidades

OPORTUNIDADES

01

Apoyo de la Autoridades a nivel central

02

Inter accion con otras instituciones de desarrollo

03

Automatizacién de procesos

04

Requerimiento de parte de los usuarios

Fuente: Tabla 3
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

La tabla de oportunidades permite determinar las posibles pautas o claves a través de las

cuales se pueda establecer las estrategias con el fin de optimizar la gestién del talento humano de

la institucion, estableciendo los factores externos que pueden a portar con dicho proceso.
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Tabla 15. Amenazas

AMENAZAS

Al Dependencia politica

A2 Cambio de autoridades

A3 Cambio en la legislacion

A4 Centralismo

Fuente: Tabla 3
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

La tabla de amenazas muestra los factores externos a la organizaciéon que afectan o podrian
afectar a la misma. El conocerlas permite elaborar estrategias que promuevan a que las mismas

alteren o tengan un impacto minimo en el desarrollo de la organizacidn.
Dentro del analisis externo es necesario tomar en cuenta diferentes factores tales como:

politicos, culturales, sociales, tecnoldgicos, y que tienen una relaciéon directa o indirecta con los

servicios o productos que entrega el talento humano de la Direccién de la Judicatura.
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5.1.10 Matriz FODA

Tabla 16. Matriz FODA - C] Pastaza

FORTALEZAS DEBILIDADES
F.1 Capacidad de respuesta a los | D.1 Ineficaz proceso de
requerimientos de los usuarios reclutamiento

F.2 Respeto y cumplimiento de las
leyes y normas establecidas

D.2 Se desconoce la existencia de
un plan estratégico

F.3 Responsabilidad en el
cumplimiento de las tareas
encomendadas a cada funcionario.

D.3 Resistencia al cambio

OPORTUNIDADES ESTRATEGIAS FO O | ESTRATEGIAS DO (0]
AGRESIVAS: Utiliza las | CONSERVADORAS: Superar
fortalezas para aprovechar | las debilidades
las oportunidades aprovechando las

oportunidades

01 Apoyo de la Autoridades a F1-01 D1-01-02-03

nivel central F2-01 D2-01

A2 Automatizacion de F3-01-02-03 D3-01

procesos

03 Inter accién con otras

instituciones de desarrollo

AMENAZAS ESTRATEGIAS FA 0 | ESTATEGIAS DA o

COMPETITIVAS: Utiliza las
fortalezas para evitar las
amenazas

DEFENSIVAS: Reducir las
debilidades y evitar las
amenazas

A 1Cambio de autoridades

A2 Dependencia politica

A3 Cambios en la legislacién

F1-A1-A2
F2-A3
F3-A3

D1-A1-A2
D2-A1-A3
D3-A3

Fuente: Tabla 3

Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

El desarrollo de la matriz FODA permite conjugar los factores internos y externos que afectan
a la Direccién Provincial del Consejo de la Judicatura, en cuanto a gestién del talento humano se
refiere. De la misma manera, es la linea base para la elaboracién de las estrategias

correspondientes en torno al mejoramiento de dicho aspecto.
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5.1.11 Matriz de estrategias agresivas (FO)

Tabla 17. Matriz de Estrategias Agresivas (FO) - C] Pastaza

F1 - 01 Planificar, y
desarrollar
programas de
capacitacion
continua de

servicio al cliente

F2 - 01 Aplicar a

normativa vigente

en torno a los

procesos de

contratacion de

T.H.

F3 - 01 Programas | F3-02 F3-03 Convenios
de motivacion para | Vincular a la Direccion | de cooperacion
el T.H. Provincial del Consejo | mutua

de la Judicatura con
instituciones que
mantengan programas
de capacitacion

informatica

Fuente: Tabla 3
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

La presente matriz permite determinar las alternativas positivas que promuevan el
fortalecimiento organizacional dentro de la gestion del talento humano de la Direccién Provincial
del Consejo de la Judicatura, tomando como base las fortalezas y oportunidades que intervienen en

torno a la misma.
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5.1.12Matriz de estrategias conservadoras (DO)

Tabla 18. Matriz de Estrategias Conservadoras (DO) - C] Pastaza

D1-01
resoluciones
reclutamiento
talento humano

Emitir

del

D1-02
proceso
implementacion
programas

Elaborar un

de
de

automatizados para

las pruebas
seleccion del T.H.

de

D1-03 Firma de

convenios de
cooperacion  con
instituciones

especializadas en
seleccion de

talento humano

D2-01 Programa
continuo de analisis
y socializacion del

P.E.

D3-01

Efectivizar politicas
de capacitacion
establecidas en la

Ley

Fuente: Tabla 3
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

La matriz de estrategias conservadoras conjuga las oportunidades y debilidades en la gestion

del talento humano de la institucién en mencién, generando un proceso de supervivencia,

mediante el aprovechamiento de las oportunidades para superar las debilidades internas.
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5.1.13Matriz de estrategias competitivas (FA)

Tabla 19. Matriz de Estrategias Competitivas (FA) - C] Pastaza

F1-A1 Realizar | F1-A2 Preparar al
procesos de | talento humano en
socializacion sobre | el desempeiio de
el sistema de | multiples funciones
trabajo en el | acorde a su perfil

Consejo de la

Judicatura
F2-A3
Difundir los
cambios en leyes
reformadas

F3-A3 Garantizar la
estabilidad en los
cargos

Fuente Tabla 3
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

La matriz de estrategias competitivas permite generar alternativas que fortalezcan a la
organizacion, entorno a las fortalezas de la misma y a las amenazas externas que se presentan, a
afectan a la organizacidn, es decir; el poder aprovechar las virtudes propias en un ambiente hostil,

en razon de generar competitividad que favorezca a la institucion.
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5.1.14Matriz de estrategias defensivas (DA)

Tabla 20. Matriz de Estrategias Defensivas (DA) - C] Pastaza

D1-A1 Crear un | D1-A2 Conformacion
reglamento interno | de comision para

para el | llevar proceso de

reclutamiento del | reclutamiento y

talento humano seleccion del T.H.

D2-A1 Establecer D2-A3

politicas de Socializacion  del

capacitacion P.E. como

continua herramienta de
gestion
institucional

D3-A2 Talleres de
capacitaciéon para el
empoderamiento y
compromiso

asumido

Fuente: Tabla 3
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

La matriz de estrategias defensivas, da la pauta de como poder mitigar el impacto de los
factores que afectan de manera negativa a la organizacion, claramente se generan estrategias
basadas en las amenazas y debilidades de la institucidn, de tal manera que las mismas sean una

herramienta para poder reducir su injerencia.
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5.1.15Plan de accion

5.1.15.1 Objetivo Estratégico 1

Incrementar los conocimientos de funcionarios y empleados del Consejo de la Judicatura en el area de sus competencias

Tabla 21. Objetivo Estratégico 1

ESTRATEGIAS ACCIONES METAS INDICADORES INDICE FRECUENCIA | FUENTES DE | RESULTADOS
DE GESTION VERIFICACION | ESPERADOS
F1 - 01 | Realizar un | Total de | 96 personas | Numero de personas | Anual Archivo del | Consultar al
Planificar, y | diagndstico funcionarios | que laboran en | encuestados/Total de talento talento
desarrollar sobre las | y empleados | el Consejo de | personas a encuestar humano humano de la
programas de | necesidades participando | la judicatura, Judicatura.
capacitacion de del proceso | consultadas
continua capacitaciéon sobre
del T H en las necesidades de
diferentes capacitacion
unidades
operativas del
Consejo de la
Judicatura
Conformar Un Una comisién | Comisiones Anual Archivo Conformar
comisién de | reglamento | conformada conformadas/comisiones secretaria una comision
capacitaciéon y | para ser | por personal | a conformar general
sureglamento | presentado | con
conocimiento
en
investigacion
Elaborar el | Un plan de | 6 proyectos de | Proyectos Bimensual Archivo unidad | Plan de
Plan de | capacitacién | capacitacién elaborados/proyectos de capacitacién | capacitacién
capacitacion elaborados planificados desagregado
en en proyectos
concordancia
a los
resultados del
diagnoéstico
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F3-02 Firma de | Tres Cumplimiento Convenios Cuatrimestral | Archivo de la | Documento
Vincular a la | convenios con | convenios de convenios firmados/convenios Direccidn con
Direccion instituciones firmados firmados proyectados compromisos
Provincial del | especializadas de
Consejo de la|en el campo capacitaciéon
Judicatura  con | propuesto
instituciones que | Involucrar al | Tres talleres | Documentos Talleres ejecutados Cuatrimestral | Unidad de | Funcionarios
mantengan talento de que contengan /talleres programados capacitacion y empleados
programas de | humano en el | capacitacién | los proyectos actualizados
capacitacion uso de la en uso de la
informatica informatica tecnologia
D3-01 Establecer un | Dos talleres | Talleres Talleres Semestral Talento Todo el
Efectivizar plan de | por cada | realizados programados/talleres humano talento
politicas de | socializacién | una unidad ejecutados humano
capacitacion de las | de gestién participa en
establecidas en la | politicas los procesos
Ley establecidas de

por la Ley capacitacion
F1-A2 Preparar | Generar un | Un plan de | Talento Talento humano Anual Talento Talento
al talento | plan de | adecuaciéon | humano participante/total del humano humano
humano en el | adecuacién persona - | participando talento humano capacitado
desempefio  de | persona - | puesto de los para
multiples puesto procesos desempefiar
funciones acorde trabajos
a su perfil afines a la

funcién

F2-A3 Reuniones Una reunién | Talento Talento  humano en | Cuatrimestral | Direccién Funcionarios
Difundir los | periddicas cada cuatro | humano en | conocimiento de actualizados
cambios en leyes | para analizar | meses conocimiento reformas/total del
reformadas los cambios de reformas | talento humano

legislados legales

Fuente: Tabla 17, 18 y 19.
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

En sintesis, el objetivo estratégico 1, promueve el entendimiento e involucramiento del talento humano para con la institucidn, en torno

a sus competencias y responsabilidades, con el propésito de gestionar el mismo con el pleno conocimiento de sus actores de la realizad y

desarrollo de la organizacidn, asi como el rol que debe cumplir cada uno en la misma.
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5.1.15.2 Objetivo Estratégico 2

Garantizar la competitividad del talento humano en el Consejo de la Judicatura

Tabla 22. Objetivo Estratégico 2

ESTRATEGIAS ACCIONES METAS INDICADORES INDICE FUENTES DE | FRECUENCIA | RESULTADOS
DE GESTION VERIFICACION ESPERADOS
F2 - 01 Aplicar la | Conformar una | Una Una comisién Comisién Archivo Direccién | Anual Una omision
normativa vigente | comision con la | comision conformada conformada/Com | General legalmente
entorno a los | participacién del ision planificada estructurada
procesos de | Jefe de Talento
contratacion de | Humano y Jefes de
T.H. unidades
Analizar y socializar | Dos talleres | Talleres de Talleres Archivo  talento | Semestral Funcionarios y
el reglamento de | de socializacién desarrollados humano empleados en
contrataciéon socializacié | desarrollados /Talleres conocimiento de
n planificados los procesos
Elaborar resolucién | Un Resolucién Resoluciones Talento humano Anual Normas para el
para el | documento | aprobada por aprobadas reclutamiento de
reclutamiento de autoridades /Resoluciones personal
talento humano programadas
D1-02 Elaborar un | Adquirir el | Un Un programa Programas Informatica Anual Programa
proceso de | programa programa adquirido adquiridos tecnoloégico
implementacion de | tecnolégico /Programas a implementado
programas adquirir
automatizados para | Aplicar el programa | El talento | Talento Talento humano | Informatica Anual Agilidad en los
las pruebas de | adquirido humano en | humano en uso del procesos
seleccion del T.H. conocimien | haciendo uso | programa/Total
to y uso del | del programa del talento
programa humano
tecnologico
F1-Al Realizar | Elaborar el plan de | Documento | Analizadas Estrategias Direccién Anual Implementar las
procesos de | socializacién que cada una de las analizadas/ estrategias
socializaciéon sobre contiene las | estrategias Estrategias programadas
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el sistema de
trabajo en el
Consejo de la
Judicatura

diferentes
estrategias

planificadas

F3-A3 Garantizar la | Firma de | Noventa y | Funcionarios y | Funcionarios con | Talento humano Anual Funcionarios y
estabilidad en los | documentos de | seis empleados documentos de empleados
cargos acuerdo a las | funcionario | garantizados respaldo ala motivados en sus
normativas S y | en sus puestos | funcidn/total de cargos
existentes empleados | de trabajo funcionarios
con
documento
S que
respaldan
su funcién
D1-A2 Revisar normativa | Una Comisién Comisién Talento humano Anual Comisién en
Institucionalizar un | existente al respecto | comision analizando conformada/com conocimiento de
comision para procesos ision programada los procesos de
llevar proceso de reclutamiento
reclutamiento y | Conformar una | Una Comision Comision Talento humano Anual Comision en
seleccién del T.H. comisidn. comision conformada conformada/com funcionamiento
isién programada
Socializar el | Un Reglamento Reglamento Talento humano Anual Transparencia
reglamento reglamento | elaborado con | elaborado/total en los procesos
construido sustento en las | de reglamentos
leyes planificados
existentes
D1-03 Vincular a la | Firma de convenio | Un Convenio Convenios Direccién Anual Realizar
institucion con | con el Ministerio | documento | firmado firmados/total de procesos de
otras instituciones | Laboral convenios capacitacion

de desarrollo

Fuente: Tabla 17, 18, 19y 20.

Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

El objetivo estratégico 2, promueve la mejora del talento humano, mediante una respectiva capacitacién asi como la adquisidor de

herramientas, elaboracién de directrices y suscripcion de convenios que permitan fortalecer la estructura del talento humano dentro de la

organizacion, asegurando su competitividad mediante la aplicacién de las estrategias establecidas.
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5.1.15.3 Objetivo Estratégico 3

Tabla 23. Objetivo Estratégico 3

Motivar al talento humano que labora en el Consejo de la Judicatura hacia el empoderamiento institucional

ESTRATEGIAS ACCIONES METAS INDICADORES DE | INDICE FUENTES DE | FRECUENCIA | RESULTADOS
GESTION VERIFICACION ESPERADOS
F3 - 01 | Analizar el | Aplicar una | Funcionarios y | Funcionarios | Unidad de | Anual Contar con
Programas de | desempeiio ficha técnica | empleados examinados / | investigaciéon documentos para
motivacion para | profesional del T. emitiendo la Total de su posterior
el T.H. H. informacion Funcionarios analisis
requerida CJ Pastaza
Conformar wuna | Conformar Comision Comisiones | Direccion Anual Comision
comisién de | una conformada conformadas | general conformada
estimulos y | comisiéon / Comisiones
sanciones planificadas
Elaborar un | Un Elaborado un | Reglamentos | Direccion Anual Reglamento
reglamento  de | reglamento | reglamento elaborados / | general presentado a
incentivos Reglamentos autoridades
planificados
Elaborar los | Eventos de | Plan de incentivos Plan Talento Anual Documento
planes de | incentivos elaborado elaborado / | humano pormenorizado
incentivos para un afio plan de incentivos
proyectado
F3-03 Reuniones de | Tres Actas de reuniones | Reuniones Direccién Cuatrimestral | Buscar
Implementar acercamiento reuniones realizadas realizadas / | general alternativas de
convenios de | inter con Reuniones cooperacién
cooperacién institucional autoridades Planificadas interinstitucional
mutua de
organismos
seccionales
Firma de | Firma  de | Convenios Convenios Direccién Cuatrimestral | Documentos de
convenios de | tres firmados por | suscritos /| general respaldo de la
cooperacién convenios autoridades Convenios gestion
mutua con planificados
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instituciones de
desarrollo local

D2-A1 Establecer | Planificar los | Dos talleres | Talento humano | Talleres Talento Semestral Funcionarios en
politicas de | talleres participando en los | desarrollados | humano compromiso con
capacitacion talleres / Talleres la institucién
continua planificados

D2-01 Programa | Socializaciéon del | Dos talleres | Talleres realizados | Talleres Unidad de | Semestral Personal en
continuo de | P.E. desarrollados | desarrollo conocimiento del
analisis y / Talleres PE

socializaciéon del planificados

P.E.

D2-A3 Sesiones de | Dos talleres | Talleres Talleres Unidad de | Semestral Talento humano
Socializacién del | socializaciéon del desarrollados desarrollados | capacitacion en conocimiento
P.E. como | P.E. / Talleres del PE.
herramienta de planificados

gestion

institucional

Fuente: Tabla 17, 18 y 20.
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

El tercer objetivo estratégico tiende a poner en marcha todas las estrategias que promuevan el empoderamiento del talento humano para

con la institucidn, a través de actividades que generen un sentido del ganar - ganar, tanto para el talento humano, a través del estimulo a su

desempefio, como a la institucidn, gracias al rendimiento que el personal pueda ofrecer, una vez que se tienen claro el ambiente laboral, asi

como el rol de cada uno debe desempefar en la organizacion y los objetivos de la misma, lo cual promueve al compromiso de cada uno con la

entidad, y de los administradores para con su personal.
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5.1.16 Planeacion estructural a seguir

Para que una planeacién tenga los resultados que se esperan es necesario que cuente con una
estructura, donde cada uno de los componentes se encuentre articulados entre si, de tal manera
que el producto sea la sumatoria de todos estos elementos, de alli que, para el talento humano de

la Direccién de Provincial de la Judicatura de Pastaza se plantea el siguiente esquema:

Figura 3. Planeacidn Estructural

Objetivos

PLAN DE ACCION:
Objetivos estratégicos,
actividades, metas
indicador, fuentes de
verificacion resultados
esperados.

Mision y Visidon

Valores
Planeacion estructural

FODA por
objetivos

Politicas

Matriz de
jerarquizacion

Analisis interno y
externo

Fuente: [12]
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.

Objetivos.- Al formular los objetivos, se debe tomar en cuenta que, constituyen el fundamento de la
planificacién, por tal razén deben ser redactados en forma mesurable de manera que puedan ser
alcanzados en un determinado tiempo, con los recursos que se planifiquen para ello, debiendo

ademas permitir ser medidos en el contexto en que se planifica.

Misién y Visidn.- Si bien la misién constituye la razén de ser de la institucién, la vision es la
redaccion del suefio deseado, es lo que se quiere llegar a ser, debe nacer en forma consensuada de tal

manera que, el talento humano de la Direccién Provincial de la Judicatura, establezcan un
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compromiso ético y moral para en primer lugar saber para qué estan y en segundo lugar saber hacia

donde se proyecta.

Valores.- Orientan el comportamiento de cada individuo, son importantes por lo que son, por lo que
significan y representan y no por lo que se opine de ellos, de tal manera que, en el talento humano del
Consejo de la Judicatura no pueden estar ausentes: la responsabilidad social, 1a calidad de los bienes
y servicios, la ética profesional, la independencia y transparencia, la solidaridad, la honradez

acompafiados siempre por la responsabilidad.

Politicas.- Constituyen un recurso de mucha utilidad para la planificacion del talento humano de la
Direccién Provincial del Consejo de la Judicatura, ya que se formulan en razén de los principios
bésicos de la administracion, se formulan en razén de los objetivos y facilitan la implementacién de
estrategias.

Las politicas que se formula son las siguientes: Capacitacion continua del talento humano, Procesos

de seleccidn oportunidades de ascenso y mejoramiento profesional.

Analisis Interno y Externo.- Analizar en forma interna y externa la Direccién Provincial del Consejo
de la Judicatura, es realizar un diagndstico en el que participa todo el talento humano, de alli la
necesidad de la aplicacién de la técnica del FODA, ya que esta técnica permite conocer cudles son las
fortalezas y debilidades, las oportunidades y las amenazas y que constituyen factores de caracter

interno y externo que influyen notablemente en la vida institucional
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5.1.17 Plan de accidon para la gestion del talento humano de una Direccién

Provincial del Consejo de la Judicatura

Ambito: Capacitacién

Objetivo Estratégico:

Incrementar los conocimientos de funcionarios y empleados del Consejo de la Judicatura en el area

de sus competencias.

Actividades:

e Realizar un diagnéstico sobre las necesidades de capacitacién del T H en las diferentes
Unidades operativas del Consejo de la Judicatura.

e Conformar comisién de capacitacion y su reglamento.

e Elaborar el Plan de capacitaciéon en concordancia a los resultados del diagndstico.
e Firma de convenios con instituciones especializadas en el campo propuesto.

e Reuniones periédicas para analizar los cambios legislados.

Metas

e 96 personas respondiendo a un cuestionario.
e Conformar una comision.

e Un plan de capacitacién.

e Tres convenios firmados.

e Tres talleres de capacitacién.

e Dos talleres por cada una unidad de gestion.

e Un plan de capacitacion.
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e Tresreuniones.

Indicadores de gestion

e 100% de las personas que laboran en el Consejo de la judicatura, opinando sobre
necesidades de capacitacidn.

e Una comision conformada por personal con conocimiento en investigacion.

e Plan con 6 proyectos de capacitacion.

e Firmados tres convenios.

e Documentos que contengan los proyectos.

e Talleres realizados

e Talento humano participando de los procesos.

e Talento humano en conocimiento de reformas legales.

Resultados Esperados

e Total de funcionarios y empleados participando del proceso.

e Unreglamento para ser presentado.

e Plan de capacitacién desagrado en proyectos.

e Documento con compromisos de capacitacién

e Funcionarios y empleados actualizados en uso de la tecnologia.

e Todo el talento humano participa en los procesos de capacitacién

e Talento humano capacitado para desempefiar trabajos afines a la funcién.

e Funcionarios actualizados.
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Ambito: Reclutamiento y Seleccién

Objetivo Estratégico

Garantizar la competitividad del talento humano en el Consejo de la Judicatura

Actividades:

e Conformacion de comisioén para realizacion de Proceso en la contratacién y ubicacion del
T.H.

e  Emitir resoluciones reclutamiento del talento humano.

e Implementacién de programas automatizados para las pruebas de seleccidn del T.H.

e Realizar procesos de socializacidn sobre el sistema de trabajo en el Consejo de la Judicatura.
e Conformacion de comisidn para llevar proceso de reclutamiento y seleccion del T.H.

e Crear un reglamento interno para el reclutamiento del talento humano.

e Firma de convenios de cooperacion con instituciones especializadas en seleccién de talento
humano.

Indicadores

e Una comisién conformada.

e Talleres de socializacion desarrollados.

e Resolucién aprobada por autoridades.

e Un programa adquirido.

e Talento humano haciendo uso del programa.

e Analizadas cada una de las estrategias.

e Funcionarios y empleados garantizados en sus puestos de trabajo.

e Comision analizando procesos.
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e Comision conformada.
e Reglamento elaborado con sustento en las leyes existentes.

e Convenio firmado.

Resultados Esperados

e Una omision legalmente estructurada.

e Funcionarios y empleados en conocimiento de los procesos.
e Normas para el reclutamiento de personal.

e Programa tecnoldgico implementado.

e Agilidad en los procesos.

e Implementar las estrategias programadas.

e Funcionarios y empleados motivados en sus cargos.

e Comisién en conocimiento de los procesos de reclutamiento.
e Comision en funcionamiento.

e Transparencia en los procesos.

e Realizar procesos de capacitacion.

Ambito: Motivacién

Objetivo Estratégico

Motivar al talento humano que labora en el Consejo de la Judicatura hacia el empoderamiento

institucional
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Actividades

e Analizar el desempefio profesional del T. H.

e Conformar una comisién de estimulos y sanciones.

e Elaborar un reglamento de incentivos.

e Elaborar los planes de incentivos.

e Reuniones de acercamiento inter institucional.

e Firma de convenios de cooperacién mutua con instituciones de desarrollo local.

e Planificar los talleres.

e Socializacion del P.E.

Indicadores de Gestion

e Funcionarios y empleados emitiendo la informacién requerida.

e Comision conformada.

e Elaborado un reglamento.

e Plan de incentivos elaborado.

e Actas de reuniones realizadas.

e Convenios firmados por autoridades.

e Talento humano participando en los talleres.

Resultados Esperados

e Contar con documentos para su posterior analisis.

e Comision conformada.

e Reglamento presentado a autoridades.
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e Documento pormenorizado de incentivos.
e Documentos de respaldo de la gestién.

e Funcionarios en compromiso con la institucién.

5.2 Evaluacion Preliminar

La Unidad del talento humano de la Direccidon Provincial del Consejo de la Judicatura aplicé una
encuesta al personal del talento humano sobre la Planificacién Estratégica propuesta como
validacién de dicho documento, la actividad realizada dio como resultado lo siguiente:

Tabla 24. Encuesta Evaluacion Preliminar

No PREGUNTA VARIABLES FRRECUENCIA | PORCENTAJE
1 (Considera Usted | SI 3 100%
prioritario elaborar un
plan de capacitacién? NO 0 0%
TOTAL 3 100%
2 (Cree Usted procedente la | SI 3 100%
firma de convenios con
instituciones NO 0 0%

especializadas en el
campo de contratacién de

personal?

TOTAL 3 100%
3 (Considera necesario la | SI 3 100%

conformacion de wuna

comisién para realizacién | NO 0 0%

de Proceso en la
contrataciéon y ubicacién

del T.H?

TOTAL 3 100%
4 (Es necesaria la creacion | SI 3 100%

de un reglamento interno

para el reclutamiento del NO 0 0%

talento humano?

TOTAL 3 100%
5 (Es necesario la | SI 3 100%

conformacion una

comisién de estimulos y | NO 0 0%
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sanciones?

TOTAL 100%
6 (Considera necesario | SI 100%
elaborar un reglamento
de incentivos? NO 0%
TOTAL 100%
7 (El plan es apto para ser | SI 100%
aplicado?
NO 0%
TOTAL 100%
8 (Los beneficios de | SI 100%
aplicacion del Plan
Estratégico traerian el
mejoramiento
institucional?
NO 0%
TOTAL 100%
9 ;Con el PE se mejoraria rl | SI 100%
respeto y cumplimiento de
las leyes y  normas
establecidas?
NO 0%
TOTAL 100%
10 :Se fortaleceria la | SI 100%
responsabilidad en el
cumplimiento de las tareas
encomendadas a cada
funcionario?
NO 0%
TOTAL 100%
11 ;Los funcionarios | S| 100%
establecerfan  un  mayor
compromiso con el desarrollo
institucional?
NO 0%
TOTAL 100%
12 (Los  usuarios  serfan | SI 100%
mejor atendidos?
NO 0%
TOTAL 100%
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13 ;Considera necesario | SI 3 100%
motivar al personal?
NO 0 0%
TOTAL 3 100%
14 (Es necesario el andlisis y | SI 3 100%
empoderamiento del P.E.I?
NO 0 0%
TOTAL 3 100

Fuente: Encuesta realizada a funcionarios de la Direccion Provincial del Consejo de la judicatura de Pastaza
Elaborado por: Daniel Mantilla Gonzalez, Ing.
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5.3 ANALISIS DE RESULTADOS

De acuerdo a los resultados de la encuesta aplicada se realiza el siguiente analisis:

Para que el talento humano que va a ingresar a cumplir funciones en la Direccién Provincial
de la Judicatura, es necesario que cumpla una serie de requisitos, es decir desarrollar un proceso
donde cada una de las estepas a cumplirse sean llevadas con la transparencia necesaria y que los
postulantes tengan el perfil requerido. Para que ello pueda tener legalidad y garantia de
cumplimiento, los encuestados, estdn de acuerdo al 100% de que debe conformarse una comisién
con su respectivo reglamento. Es necesario aclarar que existe la normativa a nivel general pero, dado
la desconcentracion administrativa, La direccidon Provincial de la judicatura esta en la condicién de

crear la antes mencionada comision en razén de que al momento no existe.

La capacitacion y motivaciéon son aspectos fundamentales para el crecimiento de la
institucion, por lo que, al no existir un reglamento especifico al respecto, se considera necesario la
creacion del mismo, el cual que debe ser construido por representantes de las diferentes unidades

de gestion y en base a las normativas existentes.

Dentro de las preguntas que se formula, existe una relacionada al respeto y cumplimiento de
las normas establecidas para el desempefio del talento humano lo que, se puede colegir que se
mejoraria el aspecto indicando, de tal manera que se estaria garantizando la transparencia de los
procesos que se torna necesario para el cumplimiento de funciones y por ende para la entrega de los
bienes y servicios que presta cada una de la unidades de gestiéon de la Direccién Provincial del

Consejo de la Judicatura.

No se puede decir que no existe cumplimiento responsable del talento humano, lo que el plan
estratégico pretende es su fortalecimiento lo que, a decir de los encuestados, se lograria,
estableciendo un mayor compromiso con el desarrollo institucional, lo que redundaria en una mejor
atencion a los usuarios, la misma que alcanzaria un mayor grado de atencién tanto por la calidad

como también por la calidez.

Un factor fundamental para el cumplimiento de las metas y objetivos del talento humano y
de la institucion, es contar con un personal motivado, tanto en el aspecto profesional como en el
aspecto personal, de tal manera que en un ambiente donde haya la participacion efectiva, la
comunicacion asertiva, el empoderamiento en cada rol de desempefio se puede alcanzar a cumplir la

mision y llegar a la vis6n deseada.
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Unicamente, con un personal capacitado, motivado y evaluado en sus funciones se podra
llegar a la verdadera competitividad considerada como el buen servicio y el cumplimiento del

compromiso de la institucion para con la sociedad.

El plan es apto para ser aplicado, esto se debe a que la estructura del mismo, cumple con
todos los requisitos necesarios y recomendados para la planificacion estratégica y por lo tanto, los
beneficios de su aplicacién traeria tanto el mejoramiento del talento humano de la Direccidon

Provincial del Consejo de la Judicatura como de la institucién en general.
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Capitulo VI

Conclusiones y Recomendaciones

6.1 Conclusiones

e El andlisis contextual de una organizacién, tanto interno como externo, es una actividad

bésica dentro del desarrollo de un planificacién que afecta a la misma.

e La planificacion estratégica para la gestion del talento humano de la Direcciéon Provincial del
Consejo de la Judicatura de Pastaza, constituye una herramienta administrativa necesaria,

cuyo objeto es la orientacién y guia hacia el mejoramiento continuo del personal.

e La generacidn de estrategias basadas en los factores internos y externos que afectan a la
institucion, generan la oportunidad de aprovechar los mismos en razén de optimizar los

recursos de la organizacion, asi como el mitigar los riesgos que a ésta afectan.

e El empoderamiento del talento humano, en torno al funcionamiento de la organizacién, es un
factor clave al momento de optimizar dicho activo, lo cual permite elevar el rendimiento de

todos y cada uno de los que conforman la misma.

® La propuesta realizada es el producto de un estudio y andlisis profundo de la problematica

existente y constituye una solucién al mismo.
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6.2 Recomendaciones

e Para realizar la planificacién del talento humano en una Direccién Provincial del Consejo de
la Judicatura, es necesario que la unidad correspondiente realice una evaluacién de los

factores internos y externo que influyen directa o indirectamente en el sector.

e La Unidad del Talento Humano del Consejo de la Judicatura debe establecer las estrategias
necesarias a fin de contar con la planificacion estratégica como herramienta técnica

institucional.

e Para la elaboracion del Plan Estratégico para el Talento Humano del Consejo Provincial de la
Judicatura, la comisién encargada para el efecto debe tomar en cuenta los principios de la

administracién
e La comisién encargada de elaborar el Plan Estratégico para el Talento humano, debe valerse
de los métodos, técnicas y procedimientos de la Investigacion Cientifica, a fin de garantizar

los resultados y productos.

e Las autoridades deben apoyar al estudio de la propuesta presentada y dar las facilidades

necesarias para su implementacién.
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