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INTRODUCCION

Los nuevos desafios del siglo XXI plantean retos de cambio al sector publico,
tornandose indispensable garantizar que los servicios ofertados por las instituciones
sean eficientes, eficaces y efectivos. Cuando hablamos de estos conceptos nos
referimos a la conjugacion de muchos factores como son: tecnoldgicos, financieros,
materiales; y sobre todo al talento humano que intervienen de manera decisiva en la

consecucion de los objetivos y metas planteadas por las organizaciones.

Coincidiendo con lo que manifiesta Gary Becker, en su trabajo sobre el concepto del
capital humano, quien hace hincapié en la importancia creciente del capital humano,
es indispensable contar con el personal mas idéneo y preparado, el mismo que
comprendiendo que el interés colectivo estara sobre el interés individual, cumpla con
dedicacion, eficacia y eficiencia sus responsabilidades, dentro de un ambiente de
trabajo favorable donde prime fundamentalmente las buenas relaciones
interpersonales, lo que le permitird a la postre cumplir los grandes objetivos
institucionales y convertirse en el pilar fundamental del progreso y desarrollo de su

region y del pais.

El objetivo del presente trabajo es determinar los mecanismos que conlleven a
fortalecer y mejorar las relaciones interpersonales de los empleados del Gobierno
Provincial del Cafiar. En el capitulo uno analizaremos las relaciones interpersonales,
sus caracteristicas, su incidencia en el ambiente de trabajo y en el desempefio. En el
capitulo dos se analiza el sistema de reclutamiento y seleccién de personal,
caracteristicas y herramientas. En el capitulo tres, se aplica el marco tedrico en el
Gobierno Provincial de Cafar, para ello se presenta un diagnostico y una propuesta
cuyo objetivo es dar una respuesta a la problematica identificada.  Finalmente se

presentan las conclusiones y recomendaciones.

Esperamos que este trabajo posibilite a los lectores una reflexion correcta y sobre
todo se convierta en la semilla, que permita profundizar sobre este tema sumamente
importante, como son las relaciones interpersonales, que en muchas instituciones no

son tomadas en cuenta.



CAPITULO 1

LAS RELACIONES INTERPERSONALES

1.1. Las relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales, dentro y fuera del trabajo, tienen un lugar importante
en la administraciéon de los recursos humanos, por ello resulta necesario tener en
cuenta las diferencias culturales e ideoldgicas, las costumbres y la manera de ser de

los diferentes grupos humanos que laboran en una institucion.

Es importante hacer hincapié en esta reflexion: “... ;Sabias que hay mas personas
que son despedidas del empleo debido a sus malas relaciones interpersonales que
debido a su ineptitud para desempefiar un trabajo?...”, (Maria Elena Torreblanca
Krinis, Articulo Coémo mejorar las relaciones interpersonales, www.unidad
094.upn.mx/revista35/mejora.htm). Interrogante que nos motiva a pensar y a analizar

cuantos de nosotros nos encontramos dentro de este grupo de personas.

Las instituciones del sector publico en la actualidad experimentan inadecuadas
relaciones interpersonales de sus funcionarios, servidores y trabajadores; incidiendo
a la postre en la calidad de servicio, de alli que se torna necesario fortalecer las
relaciones interpersonales. *...Los seres humanos somos capaces de logros cada vez
mayores. Si la gerencia asi lo entiende, debe incorporar en sus practicas
administrativas, la planificacion y ejecucion de una serie de actividades educativas y
de capacitacion, con el fin de lograr el mayor desarrollo de las personas, el mismo
que permitird la mejor consecucion de los objetivos institucionales...” (Juan
Morales, Mdédulo Gestion de Recursos Humanos, Diplomado Superior en Gerencia
de Gobiernos Seccionales, IERSE, 2006)

Las relaciones interpersonales, en sentido general son aquellas que nos ayudan a
crecer como individuos, respetando la forma de ser de los demas y sin dejar de ser

nosotros mismos. Para conseguir aquello debemos resaltar el papel sumamente



importante que juega la comunicacion, a través de ella, los seres humanos buscamos

comprension y entendimiento.

FORMA DE

RELACIONARSE

CON LAS DEMAS
PERSONAS

COMUNICACION

Para mejorar las relaciones interpersonales en una organizacién, es importante la
conformacién de grupos de trabajo, que pueden ser formales e informales. Los
primeros son aquellos que existen en virtud del mandato de quién dirige, para
realizar tareas que contribuyan al logro de los objetivos organizacionales; los
segundos son los formados por individuos cuyas experiencias laborales comunes
desarrollan un mecanismo de relaciones interpersonales, que van mas alla de
aquellos establecidos por la autoridad. Debemos destacar que otro de los
mecanismos para mejorar las relaciones interpersonales, es la formacion de equipos
de trabajo. Un grupo se convierte en equipo cuando los miembros del mismo estan

centrados en ayudarse entre si para alcanzar las metas de la institucion.

La promocion de las relaciones interpersonales, no es una tarea optativa 0 que pueda
dejarse al azar, debe convertirse en nuestra principal tarea diaria, por algo se ha
dicho y con mucha razén, que las personas pasan mas tiempo en el trabajo que en su
mismo hogar, y en consecuencia el ambiente laboral debe ser adecuado, toda vez que
el éxito personal, ya no depende tanto del nivel de inteligencia I6gico-matematica,
sino ademéas de las habilidades que el sujeto tenga para manejar contextos

interpersonales.

““...La comunicacion interpersonal no es solamente una de las dimensiones de la
vida humana, sino la dimension a través de la cual, nos realizamos como seres
humanos (...) Si una persona no mantiene relaciones interpersonales amenazara su
calidad de vida...” (Marroquin y Villa 1995 Articulo de Internet sobre la

importancia de la comunicacion Interpersonal)



1.2. El ambiente de trabajo

El ambiente de trabajo sin lugar a duda constituye un elemento de fundamental
trascendencia e importancia en el éxito o fracaso de una organizacion o institucion,
pues el lograr que el talento humano desarrolle todo su potencial es tarea de todos
quienes la integran, y consecuentemente depende en gran medida de quienes dirigen
los destinos de la organizacion. Por lo tanto, para que una organizacion pueda
cumplir con sus metas y objetivos, se debe procurar que exista un ambiente de
trabajo favorable para que los empleados puedan desarrollar sus capacidades y
cumplir sus actividades de forma efectiva y en los tiempos establecidos.

Conjunto de factores que

AMBIENTE determina el nivel de
LABORAL desempefio

1.3. Las relaciones interpersonales y el desempefio

Las relaciones impersonales influyen directamente en el desempefio del personal,
pues los cambios acelerados que ocurren en el personal, ameritan la aplicacion de
técnicas de administracion dirigida a todos los niveles, que permitan alcanzar mayor
productividad y eficiencia en el desempefio. Mucho se ha discutido sobre los
mecanismos de como mejorar el desempefio laboral, sin considerar que el principal
problema se encuentra en las deficientes relaciones interpersonales, por lo que es
importante reconocer que los empleados tienen determinados deseos que la

administracién deberd tomar en cuenta como son:

- Recibir consideracion y respeto por medio de un trato capaz de mantener el amor
propio y el autoaprecio.

- Sentirse comprendido por sus superiores en cuanto a los problemas personales
que lo afectan y que muchas veces condicionan su pensamiento y su accion.

- Visualizar los objetivos organizacionales y una identificacion con ellos,

generando un sentimiento de orgullo al ser miembro de la organizacion.



Sentir el interés del jefe por su éxito o bienestar.

Sentirse necesario e importante para la organizacion a la que pertenece

Recibir reconocimiento y aprobacién por lo que realiza, principalmente
cuando tiene éxito y cuando produce provecho a la organizacion.

Participar, sentirse integrado y satisfecho dentro de un ambiente de relaciones
humanas compatibles.

Posibilidades claras de permanencia en la organizacion, de progreso y de futuro,



CAPITULO 2

SISTEMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

2.1. La Ley Orgénica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de
Unificacion y Homologacién de las Remuneraciones del Sector Publico -
LOSCCA

En la LOSCCA, en el Capitulo Il de la Planificacion de Recursos Humanos, se
establece el subsistema de Planificacion de los Recursos Humanos, y lo define como
“...el conjunto de normas, técnicas y procedimientos orientados a determinar la
situacion histdrica, actual y proyectada de los recursos humanos, a fin de garantizar
este recurso, en funcion de la estructura administrativa que corresponda...” (R. O.
184, 6-X-2003; LOSCCA)

Este sistema nos permite hacer un diagnostico sobre la realidad actual de los
recursos humanos y proyectarnos a futuro sobre las verdaderas necesidades, tanto del
personal a contrato, cuanto permanente, requerido en funcion de los planes,

programas, proyectos, y procesos a ser ejecutados por la institucion.

2.2. El reclutamiento

El sistema de reclutamiento, ha sido una de las tareas mas dificiles que han tenido
que resolver los administradores “...se llama reclutamiento el proceso de identificar
e interesar a candidatos capacitados para llenar las vacantes de la organizacion. El
proceso de reclutamiento se inicia con la busqueda de candidatos y termina cuando
se reciben las solicitudes de empleo...” (Willian B. Werthere y Jr. Keith Davis, Pag.
150)

En el caso de las entidades publicas, el reclutamiento puede ser interno y externo: el
reclutamiento es interno cuando, al producirse determinada vacante, la institucion

intenta llenarla mediante la reubicacién de sus empleados, los cuales pueden ser



ascendidos, movimiento vertical; trasladado, movimiento horizontal; o, transferidos

con ascenso, movimiento diagonal.

En lo referente al reclutamiento externo, puede presentarse de la siguiente manera: 1)
candidatos presentados por empleados de la empresa o institucion, es un sistema de
reclutamiento de bajo costo, alto rendimiento y bajo indice de tiempo; 2) contactos
con universidades, esta se utiliza para divulgar las oportunidades ofrecidas por la

empresa; 3) anuncios en diarios locales y regionales.

2.3. La seleccion de personal

La selecciéon de personal es un proceso sistematico, dirigido a la adquisicion de
competencias necesarias para la organizacién, que permite a través de la
incorporacion de personal eficiente, eficaz y productivo, alcanzar sus objetivos

estratégicos.

Para que la seleccion logre su propdsito, debe atraer un buen nimero de candidatos

y garantizar los principios de imparcialidad, transparencia, igualdad y credibilidad,

para ello es necesario adoptar las medidas tendientes a conseguir este objetivo, entre

ellas pueden citarse las siguientes:

- Correcta descripcion del puesto (términos de referencia)

- Requisitos o exigencias requeridas para el cargo

- Determinacion del tipo de pruebas: a) para medir el conocimiento, b) para
detectar y medir cualidades; vy,

- Aplicacion de las pruebas, con el objeto de conseguir al personal mas preparado e
idoneo.

- Respetar y actuar para dar cumplimiento a los resultados de forma transparente.

La LOSCCA, en su articulo 71, asi como el Reglamento de aplicacion de la Ley en
sus articulos 157, 158, y 159 prevé varios tipos de concursos, los mismos que
pueden ser abiertos y cerrados, de meritos y oposicion. Entendiéndose por abiertos
aquellos realizados a través de los medios de comunicacion y consecuentemente se

espera una mayor participaciéon. Sin embargo, en la practica antes de proceder con



este tipo de concurso, en la mayoria de instituciones sobre todo publicas, se
convocan los concursos cerrados o internos, los mismos que se limita a la
participacion a empleados y funcionarios de la misma institucion. “...a menos que
los pasos que median entre el principio y el fin del proceso de selecciéon se
comprendan bien y se realicen en forma adecuada, toda la actividad corre el peligro
de ser juzgada por candidatos y ejecutivos por igual, como un innecesario tramite de
caracter esencialmente burocréatico...” (Willian B. Werthere y Jr. Keith Davis, P4ag.
180).

2.4. Instrumentos de seleccién

Se puede citar entre los mas comunes: solicitudes, entrevistas, pruebas de empleo,
verificacion de antecedentes y cartas personales de recomendacion, entre otros.
Todos ellos son instrumentos para obtener informacion del solicitante del empleo y
ayudan a la organizacion a decidir si las habilidades, conocimientos y capacidades

del solicitante son adecuados para el puesto en cuestion.

2.4.1. Entrevistas

Sin duda, la entrevista es el medio de seleccion que mas se usa y del cual dependen
las organizaciones para diferenciar a los candidatos. Desempefia un papel primordial
en mas del 90% de las decisiones de seleccion. Los resultados de este instrumento
suelen tener una influencia inconmensurable en la decision de la seleccion. El
candidato que sale mal librado de la misma, puede ser excluido del conjunto de
solicitantes, independientemente de su experiencia, las calificaciones de sus pruebas

0 sus recomendaciones.

2.4.2. Pruebas escritas

Las pruebas escritas son pruebas de inteligencia, aptitudes, capacidad e intereses. Las
pruebas de capacidad intelectual, de capacidad mecanica y espacial, de exactitud de

percepcion y de capacidad motora han demostrado ser proyectoras con cierto grado



de validez para muchos puestos operativos, especializados y semiespecializados en

organizaciones industriales.

2.4.3. Pruebas de simulacion del rendimiento

¢Qué mejor manera de averiguar si un solicitante puede ocupar un puesto que pedirle
que lo desempefie? Esta es la ldgica de las pruebas de simulacion. Estas pruebas
estdn compuestas por conductas laborales reales y no por sustitutos, como seria el
caso de las pruebas escritas. Las dos pruebas de simulacion del rendimiento mas
conocidas son las muestras de trabajo y los centros de evaluacién. Las primeras son
ideales para empleos rutinarios, mientras que las segundas son ideales para la

seleccion del personal administrativo

2.5. La capacitacion

Juega un papel preponderante en la vida del ser humano, mas adin en la actividad
diaria dentro de las organizaciones, por ello se ha manifestado que la capacitacion es
un proceso sistematico y permanente orientado a la adquisicion o actualizacion de los
conocimientos, a potenciar y desarrollar técnicas y habilidades que nos permitan

mejorar los niveles de eficiencia y eficacia en nuestro desempefio..

2.6. La motivacion

La motivacion constituye un procedimiento que incluye estrategias dirigidas a lograr
la satisfaccion de las necesidades individuales de los empleados y de los clientes.
Los factores motivacionales son imputables a la propia naturaleza de la persona ya
que se consideran intrinsecos. No debemos olvidar que a la gente le gusta sentirse
importante, requiere ser informada de los acontecimientos de la organizacion; v,
desea que se le tome en cuenta el trabajo bien realizado, reconociéndoselo
oportunamente. Por lo tanto las organizaciones deben considerar los factores
anotados y establecer un sistema de recompensas que permita motivar al personal,

para lograr la excelencia y calidad en el servicio.
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2.7. Intereses colectivos

En este punto es necesario tener presente que cada uno de los integrantes de la
organizacion tiene sus metas personales y legitimas, por lo que, en la medida en que
los intereses personales se cumplen, contribuye a alcanzar las metas de la
organizacion. Por ello el principal propésito de la administracion de los recursos
humanos debe dirigirse a conciliar los intereses individuales de los empleados con
los de la organizacion, y de esta manera se mejorara los aportes del personal a la
organizacion, y se creara una cultura en donde primen los intereses colectivos sobre

los intereses personales.

2.8. Trabajo en equipo

En la mayoria de los casos no se ha instaurado el trabajo de equipo como forma de
hacer las cosas, mas por el contrario se ha enfatizado el éxito personal reforzando un
sistema de recompensas individuales, como son las promociones, los mejoramientos
de sueldo por méritos, creando un sistema en el que poca gente aprecia la necesidad

de la colaboracion y el auténtico trabajo en equipo.

Trabajar en equipo estd de moda en todos los ambitos: politicos, econdmicos,
deportivos, artisticos, pedagogicos, etc.,; se encuentran expresiones orales o escritas
que indican trabajar en equipo, en frases como: en mi empresa trabajamos en equipo;
los logros alcanzados los hemos realizado gracias al trabajo en equipo; formamos
un equipo de trabajo y por eso hemos sorteado las dificultades. Trabajar en equipo, a
méas de conseguir un desempefio superior como equipo humano, es importante
también para fortalecer las relaciones interpersonales, toda vez de que es necesario
una comunicacion eficaz, que a la postre evita malentendidos y dafios en las
relaciones interpersonales. “...el mejor método para superar los obstaculos es el

método de equipo” (Collin L. Powell, Lideres de Management, Pag. 61)
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En lo que corresponde al trabajo en grupo, hemos de mencionar que alcanzar y
mantener el éxito en las organizaciones modernas, requiere talentos practicamente
imposibles de encontrar en un solo individuo. La formacién de grupos de trabajo por
lo general, se dan para efectuar un determinado trabajo y bajo el control de un
supervisor, y es por ello que a cada persona del grupo el supervisor le asigna una
tarea. En este tipo de sistemas el supervisor es el centro de la actividad de trabajo, ya
que es el quién controla el flujo de trabajo, decide el personal, evalla el rendimiento

individual y del grupo, resuelve conflictos y dirige las reuniones.

En la actualidad los grupos de trabajo han evolucionando hacia unidades
autorreguladas, asumiendo mas control de su trabajo diario y mas responsabilidad
sobre las consecuencias. Cuando los grupos fueron totalmente autodirigidos, ellos
mismos planificaban y programaban su trabajo, marcaban metas y objetivos, y
realizaban examenes de calidad, tomaban decisiones sobre el personal y marcaban

los niveles de trabajo, hasta evaluar el rendimiento de los miembros del grupo.

Con lo expuesto estimamos que en las organizaciones deben reducir los niveles de
direccion, para conseguir mayor eficacia, hacer mejor uso de la tecnologia y
responder a los nuevos retos globales, y para ello es necesario el fortalecimiento de
los grupos de trabajo, para transformarlos en equipos altamente efectivos. “...
Cuando un equipo supera el rendimiento personal y aprende a confiar en si mismo, la

excelencia se hace realidad” (Joe Paterno, Lideres de Manegement, Pag. 149)

12



CAPITULO 3

PROPUESTA DE MEJORAMIENTO DE LAS RELACIONES

INTERPERSONALES PARA EL GOBIERNO PROVINCIAL DEL CANAR

3.1. Antecedentes

El Gobierno Provincial del Cafar se encuentra integrado por el Prefecto, que lo
preside, y por siete Consejeros, elegidos mediante votacion popular, en lo
relacionado con el personal de empleados, cuenta con 58 personas, 20 mujeres, y 38

hombres, de los cuales los 36 empleados cuenta con un titulo profesional.

3.2. Diagnostico

Actualmente las relaciones interpersonales entre los empleados del Gobierno
Provincial son inadecuadas, éstas se han ido deteriorando a causa de la influencia de
varios factores que inciden en forma negativa, y no permiten un ambiente laboral
que garantice la eficacia, eficiencia y efectividad de sus actividades; a esto se suma la
labor diaria de la seccidn de recursos humanos, que realiza un control excesivo de
asistencia y permanencia del personal de empleados, imponiendo sanciones en forma

permanente; y, la ausencia de estimulos frente a esfuerzos y resultados.

A continuacion presentamos los problemas que afectan en el ambiente laboral:

Tema Descripcion

Existe un inadecuado control de asistencia y permanencia del
= | personal por parte de la unidad de recursos humanos, lo mas

ontro
relevante de este control son las sanciones, lo que en cierta

manera afecta al rendimiento y relaciones interpersonales.

El sistema de capacitacion es inapropiado, se realiza sin priorizar

L y en forma direccionada y discrecional, dejando al margen un
Capacitacion . .
analisis oportuno de las debilidades y fortalezas del personal

para responder de forma adecuada a las tareas asignadas, lo que

13



Tema Descripcion
ha provocado en ciertos empleados un sentimiento de relegacion,
marginalidad, descontento y desmotivacion.
Motivacién Existe un inadecuado sistema de incentivos
Condiciones Oficinas no adecuadas, la ubicacién de los departamentos no
ambientales corresponden a los procesos administrativos

Administracion

En los procesos de reclutamiento, seleccion, clasificacion y

valoracion de personal ha existido injerencia politica, esto

de personal provoca descontento y se friccionan las relaciones
interpersonales con los empleados que resultan favorecidos
Relaciones Escasa comunicacion horizontal y vertical, existe friccion entre

interpersonales

empleados de diferentes departamentos

Comunicacion

Las actividades se desarrollan sin una adecuada comunicacion y
coordinacion entre los empleados y los directivos de la
Institucion, la mayoria de los empleados no conoce los
principales objetivos y metas que persigue la administracion,
esto impide que el empleado se involucre de manera efectiva en

la ejecucion de las actividades institucionales.

Fuente: Diagnostico Institucional
Elaborado por: Los Autores

3.3. Mapeo de actores

Involucrados | Intereses
Directos
- Prefecto - Mejorar las relaciones interpersonales de
- Consejeros los funcionarios y empleados.
- Directores departamentales - Generar un ambiente dptimo de trabajo
- Empleados y trabajadores que permita ofrecer bienes y servicios de

- Jefe de recursos humanos

calidad.

Perjudicados o potenciales oponentes

- Proveedores - Que la entidad preste un servicio rapido,
- Contratistas oportuno y eficiente

- Comunidad - Que los problemas laborales no sean
- Familiares de empleados trasladados a los hogares

Fuente: Diagnostico institucional
Elaborado por: Los Autores
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Una vez identificado la problematica institucional y los actores involucrados se
definen los lineamientos estratégicos institucionales que seran los orientadores de la

gestién para lograr un cambio de la situacion descrita.

3.4. Visién

La Vision, implica discernir entre lo que es hoy la organizacion y lo que desea ser en

D

el futuro, bajo esta concepcion hemos planteado la siguiente vision:

(0
VISION
Talento Humano debidamente incentivado, reconocido y
revalorizado, trabajando en un ambiente de cordialidad en donde
los valores corporativos prevalecen sobre los personales
J
N
3.5. Mision
La Mision es el cardcter de una organizacion, su identidad y razon de existir. No
debemos confundirla con los medios y fines que se utilizan para materializarla. Bajo
esta logica planteamos la siguiente mision: @
»
(0
MISION
Cumplir con eficiencia y responsabilidad las funciones
encomendadas, con un sistema administrativo éticoy legal, para
prestar servicios de calidad. )
\_/

3.6. Objetivos estratégicos

Tema Objetivos estratégicos

] _ Mejoradas las relaciones interpersonales entre los
Relaciones interpersonales _ o B
empleados del Gobierno Provincial del Canar

Seleccion y reclutamiento | Mejorados los procesos de seleccién de personal del
de personal Gobierno Provincial del Cafiar
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3.7. Valores corporativos del Gobierno Provincial del Cafiar

Valor Descripcion
Entendida desde el punto de vista de ser leales con nosotros
Honestidad mismos, lo que nos permitira realizar las labores, que nos ha
sido encomendadas con dedicacién y esmero
- Permite tener la certeza y seguridad de que la labor se ha de
Eficacia

cumplir dentro del tiempo establecido.

Responsabilidad

Debe constituirse como norma de conducta y generar la

confianza necesaria para el éxito de las actividades.

Considerada como el elemento indispensable, sobre el cual se

Sinceridad ) _ )
sostiene las relaciones interpersonales.
Necesaria en todos los érdenes de la vida, y fundamentalmente
o aquella que nos permite comprender el punto de vista opuesto de
Flexibilidad

las personas y extraer las mejores conclusiones, en beneficio de

los grandes objetivos institucionales

Transparencia

Constituye sin lugar a dudas la demostracion material de los
resultados alcanzados en el accionar diario, y que hoy mas que
nunca debe convertirse en la herramienta indispensable para

combatir la corrupcion.
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3.8. La propuesta

Con el fin de concretar los lineamientos estratégicos definidos se construyeron un conjunto de programas, proyectos, actividades, cronograma,

que son presentados a continuacion:

3.8.1. Objetivos, programas y proyectos

Obijetivos estratégicos

Programas

Proyectos

Mejoradas las relaciones interpersonales entre
los empleados del Gobierno Provincial del
Cariar

Capacitacion y motivacion corporativa

1. Motivacion de personal

2. Capacitacion de personal

Relaciones interpersonales

1. Mejoramiento del sistema de comunicacion
entre los empleados
2.  Mejoramiento de las relaciones

interpersonales

Mejorados los procesos de seleccion de
personal del Gobierno Provincial del Cafar

Procesos de seleccion de personal

1. Mejoramiento de los procesos de seleccion
de personal
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3.8.2. Proyectos, segun actividades

Programas

Proyectos

Actividades

Capacitacion y
motivacion

corporativa

Motivacion de personal

Taller para determinar los elementos desmotivadores en la entidad

Elaboracion del programa de motivacion y su financiamiento, basado en resultados que
permita la promocidn y ascensos en una primera etapa, para luego establecer una
remuneracion variable.

Formar grupos de trabajo con empleados de diferentes departamentos, para mejorar la
relaciones interpersonales.

Realizar publicaciones de boletines y afiches en la imprenta de la entidad en donde se

pueda conocer las acciones que realizan los empleados.

Capacitacion de personal

Elaborar el Plan de capacitacion con la participacion de los empleados, para lo cual se debe
realizar un taller en donde se conocera las potencialidades y debilidades del personal.
Elaborar un plan de pasantias en otras entidades publicas y privadas a fin de que los
empleados puedan conocer nuevas experiencias.

Gestionar ante la administracion provincial el financiamiento y aprobacion del plan de
capacitacion y plan de pasantias, para lo cual la propuesta debe encasillarse en los recursos
asignados por la entidad para capacitacion.

Difusion del Plan de capacitaciéon y pasantias a todos los empleados de la entidad
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Programas Proyectos Actividades

Implementacion del Plan de capacitacion y pasantias
Elaborar a través de la Unidad de Trabajo Social, un andlisis de las razones por las cuales
se producen distorsiones en la comunicacion entre los empleados.

Mejoramiento del Elaborar un Plan de Actividades en las que deban trabajar empleados de distintos

sistema de comunicacién departamentos con un solo proposito.

entre los empleados Elaborar periédicamente un informativo interno.
Elaborar un formulario en el que se pueda conocer si la informacién esta siendo recibida en
forma adecuada.

Relaciones

interpersonales

Mejoramiento de las
relaciones

interpersonales

Redisefar y reimplantar un sistema de carrera que potencie el talento humano mejorando la
formacion especializada.

Crear un plan de desarrollo gerencial de los jefes, directores y funcionarios, en temas de
liderazgo y desarrollo de habilidades gerenciales.

Previo a la elaboracion de la ordenanza presupuestaria, se realizara un taller en donde
participen todos los empleados a fin determinar los problemas y las soluciones que se
deban implantar

Difundir el documento del taller de elaboracién de la ordenanza presupuestaria

Procesos de
seleccién de

Mejoramiento de los

procesos de seleccion de

Verificar a través de auditorias de personal, las peticiones y requerimientos de personal,
tanto para contratacion como las creaciones, que deben responder a las necesidades
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Programas

Proyectos

Actividades

personal

personal

institucionales

Elaborar con apego a las normas legales y a los manuales de administracion publica, los
requisitos y perfiles necesarios para los cargos a ser contratados o creados, en los que se
privilegiara el conocimiento, formacion y la experiencia profesional.

Establecer un sistema de valoracion de cargos por competencias, para ello se plantea la
formulacién de una escala que responda a la realidad institucional, teniendo en cuenta la
disponibilidad de recursos

Establecer sistemas de medicidén de competencias a través del desarrollo de indicadores de
gestion y cumplimiento de actividades y tareas

Implantar sistemas de retroalimentacion de la evaluacion del desempefio, que permita una
mejora continua del talento humano sobre sus resultados, actitud y aptitud para el
desempefio de sus actividades y el cumplimiento de sus objetivos, con el objeto de generar
una nueva cultura de responsabilidad, frente a los compromisos institucionales
Transparentar los concursos a través de los cuales se realizan los procesos de seleccion,
contratacion y nombramiento, a objeto de que se garantice la mayor participacion y la
imparcialidad que debe constituirse en norma de conducta, para ello se deberé contar con
la presencia de los directores departamentales y otras instancias administrativas encargadas

del control.
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3.8.3. Cronograma

Proyectos

Meses

Motivacion de personal

Capacitacion de personal

Mejoramiento del sistema comunicacion entre los empleados

Mejoramiento de las relaciones interpersonales

Mejoramiento de los procesos de seleccion de personal

21



3.8.4. Indicadores de gestion

Proyecto

Indicadores

Medios de Verificacion

Motivacion de

personal

A finales del afio 2007 el 90% de los empleados habra recibido un incentivo de

acuerdo a su desempefio.

Registro de la Unidad de Recursos

Humanos

Capacitacion de

personal

Hasta finales de junio de 2007, el 40% del personal habra recibido capacitacion;
y el 100% hasta finales de diciembre de 2007.

Registros de la Unidad de Recursos

Humanos

Mejoramiento del
sistema de
comunicacion entre los

empleados

Hasta mayo de 2007, se habra realizado un taller para conocer los problemas de
comunicacion interna; y, hasta julio de 2007 se habra conformado los equipos
de trabajo, los mismos que hasta diciembre de 2007 presentaran resultados de

las actividades designadas

Informes de la Unidad de Trabajo
Social, Informes de los grupos

conformados

Mejoramiento de las
relaciones

interpersonales

Hasta el mes de mayo de 2007 se habréa disefiado la propuesta de desarrollo de
talento humano; hasta septiembre de 2007, los directores departamentales
habran recibido capacitacion en desarrollo gerencial y liderazgo; en agosto se
realizara un taller para preparar el presupuesto 2008 con la participacion de los
empleados y hasta noviembre de 2007 se difundira los resultados del taller.

Informe del Departamento
Administrativo; Registro de la Unidad
de Recursos Humanos; Oficios de
Prefectura, para la elaboracion de los

documentos para la difusion

Mejoramiento de los
procesos de seleccion

de personal

Hasta el mes de febrero la Unidad de Recursos humanos emitird el informe
sobre la contratacion y creacion de personal; hasta marzo de 2007 se terminara
el procesos de seleccion de personal; en el afio 2007 las direcciones presentaran

por lo menos dos informes de evaluacion del personal bajo su cargo.

Informe de la Unidad de Recursos
Humanos; actas e informes sobre
contratacion de personal por parte del

tribunal; Informes de Direcciones.
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3.8.5. Responsables

Ante la estructura organizativa del Gobierno Provincial del Cafar, la unidad
responsable para implementar esta propuesta de mejoramiento de las relaciones
interpersonales es la Direccion Administrativa, lo cual significa asegurar la
consecucion de los recursos para la ejecucion de esta propuesta. Por ser la Unidad
de Recursos Humanos una seccion de esta direccion, sera la responsable de la

ejecucion de las actividades.

Para conseguir el éxito en este proyecto se debe involucrar a todos, iniciando por
impulsar el cambio de actitud individual, para ser propositivos y lograr el
mejoramiento de todos los empleados del Gobierno Provincial del Carar. “Para que
una idea sea aceptada, todos tienen que decir que si, pero en cambio, para matar la
idea, basta con un solo no” (Hammner y Champi, pagina 30 Libro Reingenieria de

Procesos)

3.8.6. Sistema de monitoreo y evaluacion

La propuesta para el mejoramiento de las relaciones interpersonales de los
Empleados del Gobierno Provincial del Cafar, debe ser implementada de manera
inmediata, sin embargo para garantizar la consecucion de los resultados esperados, se
nombrard una comision institucional (tres personas) para monitorear los avances, y

recomendar los ajustes o cambios necesarios.

Complementariamente, se deberan definir mecanismos para presentar los avances
logrados a todos quienes conforman la institucion mediante circulares, tripticos o
folletos, con el fin de involucrarlos en los avances, compartir las dificultades y
resultados alcanzados. Esto constituye un adecuado mecanismo que aporta en el

involucramiento de todos, ingrediente importante para un clima laboral favorable.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Un sistema inadecuado del manejo del talento humano da lugar a resultados a
diferente nivel:
-En lo personal:

e El limitado reconocimiento del talento humano genera desmotivacion,

impidiendo el desarrollo de sus potencialidades.
-En lo institucional:

e Un inadecuado direccionamiento de la capacitacion, provoca
descontento en los involucrados, desaprovechamiento de las
oportunidades y desperdicio de recursos.

e Bajo rendimiento en el desarrollo de las actividades individuales, lo
cual incide en la calidad de servicios.

e Ante la ausencia de una politica de capacitacion se evidencia un
estancamiento en el desarrollo personal y profesional de los
funcionarios, lo cual repercute de forma negativa en el clima laboral.

-En la ciudadania e instituciones de la provincia:
e La mala calidad de los servicios recibidos genera malestar,

desconfianza y una imagen negativa de la gestion institucional.

Para lograr un ambiente favorable de trabajo se requiere de:

e Un compromiso de todos los actores de la Institucion: autoridades,
directores, jefes, funcionarios, empleados y trabajadores, para asumir
el reto, cumplir con los compromisos definidos, evaluar los avances.

e Definidos los objetivos orientadores del cambio institucional se
requiere de la voluntad politica expresa de los responsables para
implementar las acciones, ello significa asignar recursos financieros,
tiempo y el apoyo permanente. De no expresarse el apoyo de forma
efectiva la propuesta quedard en un documento, e inclusive generara

mas desconfianza por parte del personal al no evidenciar resultados.
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3. La implementacién de las propuestas para mejorar el ambiente laboral considera
algunos factores:

e Definir un equipo responsable que asuma el reto de implementar las
acciones y de orientar los esfuerzos institucionales para lograr los
objetivos definidos.

e Emplear mecanismos, metodologias y herramientas técnicas que
garanticen profesionalismo y calidad en las acciones.

e Considerar la capacidad interna institucional y en caso de ser
necesario el apoyo externo técnico, siempre garantizado la calidad en
las acciones, ello repercutira para obtener los resultados esperados.

e Un monitoreo de la implementacion que permita identificar los
avances, ajustes o cambios requeridos para lograr los propdsitos

definidos.

4. La decision y la ejecucién de acciones directas por parte de la Institucion para
responder a requerimientos, expectativas del personal tiene un valor significativo
para lograr un sentimiento positivo en los funcionarios, confianza, motivacion,
valoracion, lo cual incidird en los resultados de trabajo e involucramiento con los

objetivos institucionales, siendo el resultado en la mejora del rendimiento.

5. La gestion institucional en cuanto a procesos de seleccién, reclutamiento,
capacitacion del personal, debe estar enmarcado en la normativa y el
cumplimiento de los estandares definidos, en la transparencia para cumplir los
lineamientos establecidos, en la equidad de oportunidades, teniendo presente

objetivos e intereses institucionales sobre intereses particulares.

6. EIl propdsito de mejorar las relaciones interpersonales es un factor significativo
que aporte a crear un ambiente de trabajo favorable, lo cual incide en la calidad
de los servicios que brinda la Institucion y esto tiene un efecto directo en la
satisfaccion de los ciudadanos, dando lugar a una retribucion positiva en la

imagen institucional.
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7. Finalmente, consideramos oportuno recordar aquel pensamiento de Ray Bradbuy
que dice: “continuamos siendo imperfectos, peligrosos y terribles, y también

maravillosos y fantasticos. Pero estamos aprendiendo a cambiar™
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ANEXO 1

Arbol de Problemas
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