5

UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

Universidad del Azuay
Facultad de Ciencias de la Administracion

Escuela de Administracion de Empresas

Propuesta de redisefio de los subsistemas de
capacitacion, clasificacion de puestos y seleccion de
personal de una institucion publica perteneciente a la

Coordinacion Zonal 6.

Trabajo de graduacion previo a la obtencion del titulo académico
de:

Ingeniero Comercial
Nombre del autor:

Andrés Oswaldo Morocho Crespo
Nombre del Director del Trabajo de Titulacion:
Econ. Alvaro Edmundo Alvarez Idrovo
Cuenca-Ecuador

2021



DEDICATORIA

Esté trabajo lo dedico con mucho carifio a mi familia,
quienes estuvieron a mi lado sin tomar en cuenta que las
cosas se tornaron complicadas, nunca dejaron de creer,
apoyar y animarme para cumplir mis metas, gracias infinitas.
De manera especial a mi apoyo incondicional; mi Madre, por
la perseverancia y confianza depositadas en mi, dedicada al
carifio enorme a mi Abuelita Obdulia a un gran hombre mi
Padre Oswaldo, y a mis mejores amigos y hermanos Steven y

Nathaly con carifio.

Andrés



AGRADECIMIENTO

Me faltarian palabras para agradecer a cada una de
las personas que estuvieron presentes y me ayudaron a

cumplir esta meta.

Pero debo destacar mi profundo agradecimiento a mi
familia pues contando con su apoyo es que me impulsaron a

completar esta etapa de mi vida.

Agradezco de igual manera a mi Director quien con su
tiempo, consejos y colaboraciéon me supo guiar para lograr

este objetivo planteado.

Igualmente, gracias a todas las personas, servidores y
a las instituciones las cuales me supieron abrir las puertas a
AGROCALIDAD, y a mi querida UNIVERSIDAD por formar
parte de este logro que es compartido y del cual sabré ser

agradecido.



Indice de contenido

DEDICATORITA ... .ottt ettt st et s b e et b e s at et e s bt et e sbeeat e besbe et e sbeeaean Il
AGRADECIMIENTIO .......c.oooieieieeteese ettt ettt te e st ete e enaesseeseensesseensessesnsensens I
RESUMEN ...ttt ettt te st et e s st e tesaeessessesseensesseeneenseeseensesseensessesseensens Vil
INTRODUCCION ......ooeiviiiiriiieieiiessssiessssssesssssssessssssessssssesssssssssssssessssssesssssssssssssnas 1
CAPITULO 1 MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL.........ccccoooimremrerrerreeereerssrenreens 4
11 MATCO TEOTICO. ...ttt es s bbbt e 4
1.1.1 Recursos RUMANOS ...t 22
1.1.2 La Administracion de los Recursos Humanos (ARH).................. 24
1.1.3  CapaCItaCION ... e 31
1.1.1  Planeacion de la Capacitacion.................cccooeeniiiiniccnnncce, 38
1.1.4 Clasificacion de Puestos .............ccccocooveieiiieiciccceeeeeee e 39
1.1.5 Seleccionde Personal.................c.cccoooooviiiiiiiieiiieeceeeeeeeee e 43

1.2 Bibliografia de la entidad publica en la Gestiéon de Talento Humano 49

1.2.2

1.2.3

1.2.4

1.2.5

1.2.6

1.2.7

1.2.8

Ley Organica de Servicio PUblico ...............cccocoiiivicccicicece 50
Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Pablico..... 52
Norma Técnica del Subsistema de Seleccion de Personal.......... 53

Norma Técnica del subsistema de Formacién y Capacitacion.. 55
Estatuto Organico por Procesos...............ccccoovvevevieveieeeeeeeeeeennns 56
Reglamento Interno para la Administracion del Talento Humano 57

Codigo del Trabajo............ccooiiiiiiicceee s 58



CAPITULO 2 Marco Contextual de la Investigacion...............cc..cccccocevveeereree e, 59

2.1 ENtorno NacCIONaAL.............cooooviiieecc ettt ess e s s 59
2.2 Entorno INSttucional.................cccccooiiicceccec ettt 60
2,21 COMEEXTO.......oooie ettt et bbbttt s e s bbb 61
2.2,2 Institucionalidad y Estatuto Organizacional...................cccccovenennnee. 65
CAPITULO 3 Marco MetodOlOZICO....................commeevvecemmsnnseeeeeesennseessvessesees s 75
3.1 Fundamento de la INVeStiACION. ..o 75
3.1.1 Objeto de EStudio...........cooooooiiiiiiiciii e 76
3.1.2 Planteamiento del Problema.................c.ccoovviinenenicisee e, 76
3.1.3 Pregunta del Problema...............ccooniieinieinnie s 76
3.1.4 Objetivo General............... i s 77
3.1.5 Objetivos ESPecCifiCOs.........ccccoooviiiiiniiicc et e 77

3.1.6 Tipo de Estudio (exploratorio, descriptivo, analitico, etc.)...........77

3.1.7  Meétodo (cualitativo, cuantitativo)............ccccoeevicvvivevceceie e, 78
3.1.8 Técnicas de recopilacion de Informacién (Encuestas)...................... 78
3.2 Fundamento de la estructura organizacional...................ccccocovvvveeenrrecrrnnnnn. 98
3.3 Parametros de
REAISEIIO..........oviee et ettt st ses et st s s et sae bt st et ssa st sessas st st sebste st etbessnns 115
Capitulo 4 Redisefio estructural organizacional....................c.cooovveriiccecniennn, 131
4.1 Metodologia de Rediseiio Organizacional..................c.cccooooevecrcivenncccsennn, 131
4.1.1  Metodologia de la reingenieria rapida..............cocerriincnnne. 138
4.1.2 Propuesta de RediSemno...............c.oooveeroiioeeinieieee e 141
4.2 Factores Criticos de Rediseio
OrganizZacional.................oooiiiiiee ettt st et 207
Conclusiones



Vi

ReECOMENAACIONES...........c.covcetee ettt e st s et st ss bt st et ss s e s 216
REFEI@IICIAS. ...ttt et ettt st ess b b e et et ss b e s en s 223
indice de Figuras
Figura 1 Los cinco subsistemas en la ARH y su interaccion.........................cccceeuenn... 29
Figura 2 Procesos y Subprocesos enla ARH.......................ccccouveiemneesensuenseenieeneeneenaens 30
Figura 3 La Capacitacion COmo STSTEMUL....................ccc.eovueeuerieeeienienieneeieeieesieeee s 34
Figura 4 Proceso de Capacit@CiOn.......................cccoocueiueiiueeiuenuinieeneeneesieesieeeeeteseesaeesaeens 36
Figura 5 Estructura Organizacional Distrital..............................ccoeeeeeeeeeceeeiueeeireenneenns 69
Figura 6 Organigrama Institucional de la Direcciéon Distrital 6 Canar................... 70
FIGUIA 7 GEMETO...........ooeeeeieeeeeeeeee ettt ettt e e e te e e aeesaeessbeessseesseeesaessseessseessseesssennssennns 82
Figura 8 Nivel de INSIrUCCION..................c...oeeeceeeeeiie et ee e e e saee e e saaeeseteeesaae e e saeeeeaenes 83
Figura 9 Servidor POr PrOUINCIA....................coeecueeeeeeeieeeeeeceeeiteesiseesseesaeessaeseseessseesseesnne 84
Figura 10 Anos de servicio pitblico en la institucion......................cccceeveeveeneeneeneeneennnen. 85
Figura 11 Tipo de CONIPATACION..................cccoeuieieeiieieieieeeeeiee ettt saeens 86
Figura 12 Cumplimiento de requerimiento de perfil de puestos.................................. 87
Figura 13 Conocimiento de asignacion de responsabilidades...................................... 88
Figura 14 Interaccion con el personal y la unidad de talento humaneo...................... 89
Figura 15 Conocimiento de los subsistemas de Talento Humaneo................................ 90
Figura 16 Expectativa de cumplimiento del Plan Anual de Capacitaciones............. 91
Figura 17 La institucion cumple con la Clasificacion de Puestos................................. 92

Figura 18 Calificacion del Subsistema de Seleccion de Personal en la institucion 93

Figura 19 Capacitaciones en funcion de actividades desempenadas.......................... 94


file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881804
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881805
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881806
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881807
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881808
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881811
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881812
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881813
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881814
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881815
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881816
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881817
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881818
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881819
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881820
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881821
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881822

Vil

Figura 20 Horas de capacitacion recibidas .........................ouceeecueecieeceeeceeeecieeeieeeaeessnens 95
Figura 21 Consideracion de proponer nuevo rediseito de subsistemas...................... 96
Figura 22 Organigrama Distrital...........................ccccoocueviiiiiiiniiieiienienieeteseese e 98
Figura 23 Mapa de Procesos — Sistema Ecuatoriano de la Calidad.......................... 101
Figura 24 Proceso de ReIMGENICTIA .................o.ueeeeeeieeeieeenireenireenseessessseessseensseessessssesnes 117
Figura 25 Cadena de VAlor......................oueoeeieciiiiiiiieieciteeceesiees e este st s sasessvaessesssessaeens 147
Figura 26 Objetivos estratégicos institucionales.......................ccccoceevenieinveenecnenaene 149
indice de Tablas
Tabla 1 TECTICAS A@ ARH .............c.uooeeeeieeieeieeeieeecieeeteesteesaeesteesteestesssseessaesssaesnseesseenases 26
Tabla 2 Técnicas de la ARH que proporcionan datos........................nnnccennnen. 27
Tabla 3 Los cinco procesos basicos en la administraciéon de recursos humanos......28
Tabla 4 Puntuaciones Extras Seleccion de Personal..............................cccouveeeuveeecnneanns 44
Tabla 5 Distribucion de personal por tipo de contratacion........................................ 74
Tabla 6 MUESEPA PATA CNUCUECSTAUL ....................ooeooeeeeeeeeeeeeereveeeseeessesass s essssassesssssessesesasssesesesseses 79
Tabla 7 Usuarios de la institucion publica y descripcion de actividades ............... 165

Indice de Anexos

Anexo 1 Formulario de Encuesta en linea Aplicada............................cccccccueeuenuenennen. 218


file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881823
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881824
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881825
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881826
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881827
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881828
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881829
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881830
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81881831
file:///D:/TESIS%20FINAL/TESIS%20FINAL/FINAL-Trabajo%20de%20Titulación_Andrés_Morocho_Crespo_Universidad%20del%20Azuay_Adm.%20Empresas_2021%20(Corregida)%20FIN.docx%23_Toc81852137

Vil

RESUMEN

La propuesta de redisefio de los subsistemas de Capacitacion, Clasificacion de Puestos y
Seleccion de Personal es aceptada por el 81.9% del personal que indica se requiere una mejor
gestion de los subsistemas. De acuerdo a la estructura legal y documentaciéon interna de la
institucion publica, es factible proponer el rediseno y a la vez aplicarlo a un periodo de corto
plazo (1 afo); para efectos se ha escogido la metodologia Rapida RE (Reingenieria Rapida), la

cual contiene tareas asignadas dentro de las 5 Etapas de la reingenieria rapida.

Los factores criticos del rediseno, en donde el riesgo de no ejecucion de la propuesta se
encuentra referente a los factores de recursos, factores de estructura legal y tecnologica, se
explicara este supuesto y a la vez como autor en el presente estudio se motiva a la filosofia de

mejora continua.

Palabras Clave: redisefo, subsistemas, institucion publica, talento humano, reingenieria rapida.



ABSTRACT

The proposal to redesign the Training, Job Classification and Personnel
Selection subsystems is accepted by 81.9% of the personnel who indicate that better
management of the subsystems is required. According to the legal structure and
internal documentation of the public institution. Itis feasible to propose the redesign
and at the same time apply it to a short-term period (one year). For effects, the Rapid
RE (Rapid Reengineering) methodology has been chosen, which contains tasks
assigned within the 5 Stages of rapid reengineering. The critical factors of the redesign,
where the risk of non-execution of the proposal is related to the resource factors, factors
of legal and technological structure, this assumption will be explained and at the same
time as the author in this study, the philosophy is motivated of continuous
improvement.

Key Words: redesign, subsystems, public institution, human talent, rapid

reengineering

Andrés Morocho Crespo

Estudiante Administracion
Empresas
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INTRODUCCION

El Talento Humano en las instituciones privadas, publicas y en cualquier tipo de empresa, en
cuestion de recursos constituye la base fundamental y la razén de funcionamiento de una

organizacion.

Por tal motivo se convierte asi en el baluarte méas apreciado que debe cuidar un lider,
empresario, emprendedor y director de cualquier organizacion, transformando al talento
humano en su reflejo como resultado de la identidad y prestigio con el que se obtengan y
alcancen las metas organizacionales; de ahi parte el concepto desde la existencia de las
empresas. El término de talento humano de hoy en dia ha venido evolucionando con el tiempo y
acoplandose a las nuevas formas y empresas que en la actualidad son exitosas por tomar a este

recurso como parte vital en el objetivo de alcanzar el éxito.

Existen muchas maneras de cémo lo nombran las empresas u organizaciones; lo conocen como
recursos humanos, talento humano, capital humano, gestion del talento, etc. con ello se han
formado muchas definiciones de este recurso indispensable del cuél todas las organizaciones
actualmente lo consideran como todo un sistema del que se desprenden muchos procesos que
logren el objetivo de mantener, cuidar y sobre todo disponer de un personal y empleados
altamente motivados, formados y seguros en su trabajo, con el fin de lograr una organizacion

eficiente.

En nuestro pais existe segin la base del IESS a marzo del presente afio alrededor de 630.000
empleados publicos de las diferentes organizaciones estatales, los cuales forman parte de un
estado con sistemas y subsistemas para poder manejar y administrar a todo este personal, que
es oficio directo de las conocidas UATH (Unidad Administrativa de Talento Humano) con la

responsabilidad en todos los procesos para contratar, formar, y dar seguimiento a servidores



publicos dentro de los respectivos Ministerios y Direcciones Adscritos y/o Zonales a nivel

nacional.

Los subsistemas de capacitacion, clasificacion de puestos y selecciéon de personal se encuentran
establecidos como subsistemas de talento humano, dispuestos y amparados bajo la maxima
normativa publica como es la Ley de Servicio Ptablico (LOSEP) y su Reglamento reformado en
mayo de 2019; en base a esta ley promulgada que consta en su TITULO V DE LA
ADMINISTRACION TECNICA DE TALENTO HUMANO dispone de las definiciones de cada
uno de los Sistemas y Subsistemas de Talento Humano que administraran las UATH y que
responderan a directrices e indicaciones de la entidad de control principal que es el Ministerio

de Trabajo (MDT).

Las labores de control y gestion al talento humano son dirigidas a las Direcciones Generales
Nacionales de cada una de las instituciones publicas y éstas deciden si desconcentran procesos y
responsabilidad de control a sus Direcciones Provinciales o Zonales a través de las UATH; en
nuestro pais de acuerdo a las disposiciones de la Secretaria Técnica Planifica Ecuador se han
generado nueve zonas de planificacion agrupadas por provincias de acuerdo a su tamafo limites

que las conforman.

Para el presente estudio se dirigira la investigacion y aplicacién a una institucién publica de
Agencia de Control de la Zona 6 que conforman las provincias de Azuay, Cafiar y Morona
Santiago. En esta Direccién Zonal se dirige una UATH de la zona la cual dispone de los procesos
y controla o gestiona los subsistemas de Planificacion de Talento Humano, Clasificacion de

Puestos, Seleccién de Personal, Formacion y Capacitacion y Evaluacion de Desemperio.

La labor de cada uno de estos subsistemas de Talento Humano tiene su propio proposito
especifico, pero al conformar un solo sistema se encuentran interrelacionados todos para con

ello obtener un solo resultado o desempeiio global de esta Unidad Institucional.



Cada subsistema de Talento Humano de la institucién se encuentra articulado con normativas,
leyes, politicas, manuales, procedimientos, diagramas de procesos que se establecen de manera
estandarizada para toda institucién puablica o de servicio publico; con ello es lo que trabaja y
manejan las UATH a los diferentes procesos y competencias de la unidad, con este antecedente
de encontrarse estandarizados dichos procesos se pretende en base a esta investigacion y de
acuerdo a diferentes escenarios y problematica que ha presentado la instituciéon en estudio al
gestionar estos subsistemas, la intenciéon de mejorar su desempefio, en el de proponer un
modelo mejorado de procedimiento, redisefio o actualizacion para la administracion y
aplicacion en los subsistemas de capacitacion, clasificacion de puestos y seleccién de personal,
para en base a ello alcanzar un desarrollo mayormente efectivo y acorde a las necesidades del

personal y en fundamento de la ley que rige los mismos en esta institucion.



CAPITULO 1 MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL
1.1  Marco Tedrico

Al hablar de los subsistemas del proceso de Gestion del Talento Humano es necesario conocer
todo acerca de sus conceptos, normativa y aplicacion en una instituciéon ptblica; de acuerdo a la
Ley Organica de Servicio Publico Registro Oficial Suplemento 294 de 06-oct.-2010, reformado el

08-May-2019, en su;

CAPITULO 3 DEL SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE PUESTOS DEL
SERVICIO PUBLICO Art. 61.- Del Subsistema de clasificacion de puestos. - El
subsistema de clasificacion de puestos del servicio publico es el conjunto de normas
estandarizadas para analizar, describir, valorar y clasificar los puestos en todas las
entidades, instituciones, organismos o personas juridicas de las senaladas en el Articulo

3 de esta Ley. (LOSEP, 2019)

CAPITULO 4 DEL SUBSISTEMA DE SELECCION DE PERSONAL Art. 63.- Del
subsistema de selecciéon de personal. - Es el conjunto de normas, politicas, métodos y
procedimientos, tendientes a evaluar competitivamente la idoneidad de las y los
aspirantes que reunan los requerimientos establecidos para el puesto a ser ocupado,
garantizando la equidad de género, la interculturalidad y la inclusién de las personas con

discapacidad y grupos de atencion prioritaria. (LOSEP, 2019)

CAPITULO 5 DE LA FORMACION Y LA CAPACITACION Art. 70.- Del
subsistema de capacitacion y desarrollo de personal.- Es el subsistema orientado al
desarrollo integral del Talento Humano que forma parte del Servicio Publico, a partir de
procesos de adquisicion y actualizacion de conocimientos, desarrollo de técnicas,
habilidades y valores para la generaciéon de una identidad tendiente a respetar los

derechos humanos, practicar principios de solidaridad, calidez, justicia y equidad



reflejados en su comportamiento y actitudes frente al desempefno de sus funciones de
manera eficiente y eficaz, que les permita realizarse como seres humanos y ejercer de
esta forma el derecho al Buen Vivir. (Asamblea Nacional Constituyente, 2018, p.p. 38,

47)

De acuerdo a la autora (Alles, 2011) en su libro Diccionario de Términos de

Recursos Humanos, establece que:

Los recursos humanos es una disciplina perteneciente a las ciencias de la
administracién, si bien en la actualidad se utilizan otras denominaciones para
nombrarla, tales como Capital Humano, Gestion del talento, Talento Humano y otros
similares para la eleccion del titulo de esta obra preferi seguir con el nombre clasico, que

es utilizado en otras lenguas.

De este modo, tanto el lector especialista en Recursos Humanos, como el que no
lo es, tendra una rapida perspectiva, tanto de la disciplina en si, como de su historia

reciente, y una opinién personal de la autora sobre su futuro préximo.
Algunas definiciones necesarias:

. Recursos Humanos. Disciplina que estudia todo lo atinente a la actuaciéon

de las personas en el marco de una organizacion.

. Area de Recursos Humanos. Direccién, gerencia o divisién responsable de

todas las funciones organizacionales relacionadas con las personas.

. Subsistema. Segmento de un sistema, que por si solo es coherente y puede
llegar a funcionar de manera auténoma sin, por ello, dejar de pertenecer al sistema

mayor que integra.



. Subsistemas de Recursos Humanos. Bajo este titulo se incluye una serie de
métodos de trabajo o subsistemas en relacién con las personas que integran la

organizacion.

El término implica: segmentos del sistema de Recursos Humanos, compuestos
por normas, politicas y procedimientos, racionalmente enlazados entre si, que en
conjunto contribuyen a alcanzar una meta, en este caso, los objetivos organizacionales, y
que rigen el accionar de todos los colaboradores que integran una organizacion, desde el

ntmero 1 hasta el altimo nivel de la estructura.
Los subsistemas de Recursos Humanos son:
[CJAnalisis y descripcién de puestos.
[J Atraccidn, seleccion e incorporacion de personas.
L] Evaluacion de desempeiio.
[0 Remuneraciones y beneficios.
[ODesarrollo y planes de sucesion.
L Formacion.

. Anélisis y descripcion de puestos: Cada organizacién debe contar, por
escrito, con una breve descripcion de todos los puestos que la integran. Por un lado, de
este modo se asegura la no repeticion de tareas y que algunas queden sin ser asignadas a
un colaborador, y, por otro, es la base de los deméas subsistemas. La descripcién de

. .y . : <«
puestos de toda una organizacién suele integrar lo que se denomina “Manual de
Puestos”. Veamos como se articulan los demas subsistemas, a partir de la descripcion de

puestos:



- Se seleccionan personas en funcion del puesto.

-Se evalda el desempefio en funcién del puesto.

-La equidad interna y externa en materia de remuneraciones se analiza en

funcion del puesto.

-Los diferentes planes de desarrollo, de sucesion y los deméas programas para el
desarrollo de personas que conforman una organizaciéon, se deben confeccionar en
funcion del puesto que cada persona ocupa en la actualidad o se prevé que ocupara en el
futuro; y lo mismo vale para los planes de formacion y desarrollo de competencias

(subsistema de Formacion).

. Atraccion. - seleccion e incorporacidon de personas. La atraccion de las
personas adecuadas, una buena seleccion, de tipo profesional y aplicando las pruebas
més convenientes en cada caso, asi como un adecuado proceso de incorporacion, son
acciones que definiran un buen inicio de la relacion laboral de un buen empleado. La
eleccion sobre cuales son las pruebas mas convenientes dependera de cada caso en
particular. El responsable de conducir el proceso de selecciéon debera determinarlo segin

lo que se considere mas conveniente.

. Formacion. - Las organizaciones realizan una serie de actividades con el
proposito de mejorar la actuaciéon de las personas en relaciéon con el puesto de trabajo
que ocupan en el presente o, eventualmente, lo haran en un futuro. Las inversiones en
capacitacion y desarrollo podran pasar de ser “un gasto” a constituir una inversion

organizacional cuando estos planes se formulen en relaciéon con la estrategia.

La “ruta” o el camino a recorrer comienzan con el ingreso a la organizacion (1)
Atraccion, seleccidn e incorporacion, y contintia con el paso (2) Anélisis y descripcion de

puestos, cuando a la persona se le entrega su descriptivo de puestos. A partir de alli su



jefe evaluara su desempeiio (3) y en funciéon de las necesidades que surjan, los
colaboradores recibiran formacion a través de los programas pertinentes (4). Luego,
contintda la ruta (5) Desarrollo y planes de sucesion en funcién de su desempeno y de
acuerdo con los diferentes programas que la organizacion haya disefiado. De este modo
la ruta o camino de los diferentes colaboradores a través del tiempo se relaciona con
todos los subsistemas de Recursos Humanos. En la secuencia no hemos mencionado
Remuneraciones y beneficios como un paso especifico: sin embargo, se relaciona con

todos los restantes. (Alles, 2011, p. 23-33)

Las leyes ecuatorianas a partir de la creacion de la nueva constitucién por la
asamblea constituyente, en la linea de tiempo de la legislacion nacional se ha efectuado
cambios y reformas muy importantes y considerables en cuanto al ambito laboral para
una mejora en el sistema de gestion del Talento Humano; una de estas y/o las mas

notables tendriamos:

Mandato Constituyente Niimero 8 - Tercerizacion e Intermediacion
Laboral

“Articulo 1.- Se elimina y prohibe la tercerizacién e intermediacion laboral y
cualquier forma de precarizacién de las relaciones de trabajo en las actividades a las que
se dedique la empresa o empleador. La relacion laboral serd directa y bilateral entre

trabajador y empleador”
Articulo 2.- Se elimina y prohibe la contratacion laboral por horas.

Articulo 3.- Se podran celebrar contratos con personas naturales o juridicas

autorizadas como prestadores de actividades complementarias.

Articulo 4.- En los contratos a que se refiere el articulo anterior, la relaciéon

laboral operara entre los prestadores de actividades complementarias y el personal



Articulo 5.- En el contrato de trabajo que se suscriba entre la empresa que se
dedica a actividades complementarias y cada uno de sus trabajadores, en ningan caso se

pactara una remuneracion inferior a la basica unificada o a los minimos sectoriales

Articulo 6.- Las empresas de actividades complementarias y las usuarias no
pueden entre si, ser matriz, filial, subsidiario ni relacionado, ni tener participacién o

relacion societaria de ningun tipo.

Articulo 7.- Las violaciones de las normas del Cédigo del Trabajo, seran

sancionadas en la forma prescrita en los articulos pertinentes de dicho cuerpo legal.

(Asamblea Constituyente del Ecuador, 2008, p. 1-9)

Seglin estos articulos del mandato constituyente 8 emitido por la Asamblea
Nacional Constituyente en 2008, van directamente relacionados con la relaciéon entre
empleador y trabajador o servidor publico en caso de estudio actual; por ende, la gestion
de talento humano se encuentra desde la fecha estipulada y regida por este mandato que
no podra ser violado por ser una ley suprema contemplada en la constituciéon y que los
subsistemas de talento humano estaran alineadas en esta base legal para ejecutar
procesos de seleccion, contratacion, evaluaciéon y capacitacion que serian los subsistemas

base que se experimenta en una relacion laboral.

Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2019-023

En ejercicio de las atribuciones que confieren los articulos 51 literal a) y 77 de la
Ley Organica del Servicio Publico; asi como, los articulos 215 y 223 de su Reglamento

General.
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ACUERDA:

EXPEDIR LA REFORMA AL ACUERDO MINISTERIAL NRO. MDT-2018-0041,
QUE EXPIDE LA NORMA TECNICA DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL

DESEMPENO

Art. 1.- Luego de la DISPOSICION TRANSITORIA SEGUNDA, incliyase la

siguiente disposicion:

“TERCERA. - Para dar cumplimiento al registro de la informacion en el modulo
del Sistema Informéatico Integrado del Talento Humano — SIITH del subsistema de
evaluacion del desempeno durante el periodo de evaluacion correspondiente al ano 2019,
se ajustaran los plazos y términos determinados en esta Norma Técnica de conformidad

a lo siguiente:
En las instituciones y entidades que forman parte de la Funciéon Ejecutiva:

a) Elaborar el plan anual de evaluaciéon de desempefio y el cronograma de
actividades hasta el mes de febrero de 2019.

b) Informar a los responsables de las unidades o procesos internos el proceso
de Evaluacion del Desempeno hasta el 11 de febrero de 2019.

c) Validar los indicadores de gestion operativa establecidos por cada unidad
o proceso interno hasta el 28 de febrero de 2019; y,

d) Elaborar y dar a conocer el formato de asignacion de responsabilidades al
servidor publico evaluado hasta el 28 de febrero de 2019.

En las demas instituciones y entidades dentro del ambito de la presente Norma
Técnica:

a) Elaborar el plan anual de evaluacién de desempefio y el cronograma de

actividades hasta el mes de marzo del 2019:



11

b) Informar a los responsables de las unidades o procesos internos el proceso
de Evaluacion del Desempeno hasta el 11 de marzo de 20109;

c) Validar los indicadores de gestion operativa establecidos por cada unidad
o proceso interno hasta el 29 de marzo de 2019; y,

d) Elaborar y dar a conocer el formato de asignacién de responsabilidades al

servidor publico evaluado hasta el 29 de marzo de 2019.

Una vez ejecutadas las actividades antes descritas se continuara con las acciones
determinadas hasta la finalizacion del periodo de evaluacion de acuerdo a los plazos y

términos establecidos en la presente Norma Técnica.

La presente disposicion es de cumplimiento obligatorio y su inobservancia
generara responsabilidad administrativa de conformidad a las Disposiciones Sexta y
Décima de la Ley Organica del Servicio Publico-LOSEP, sin perjuicio de las acciones

civiles y/o penales a las que hubiera lugar”.

Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-0059

En ejercicio de las atribuciones que le confiere el literal a) del articulo 51 de la Ley

Organica del Servicio Pablico,
ACUERDA:

REFORMAR LA NORMA TECNICA DEL SUBSISTEMA DE SELECCION DE

PERSONAL
Art. 1.- Sustitiiyase el cuadro adjunto al literal a) del articulo 32 por el siguiente:
Art. 2.- Inclayase el literal c) en el articulo 32 de conformidad con lo siguiente:

“c) A los Héroes y Heroinas, certificados como tal por el organismo estatal

correspondiente, se les otorgara un puntaje inicial de 10 puntos. Asimismo, a las y los
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excombatientes certificados como tal por el organismo estatal correspondiente, se les

otorgara un puntaje inicial de 5 puntos.”

Art. 3.- Sustitayase el literal b) del articulo 33 por lo siguiente:

“b) Experiencia en la Red Publica Integral de Salud: En el caso de las y los
profesionales de la salud que se encuentren laborando en las instituciones de la Red
Publica Integral de Salud de manera continua a la fecha de postulacion recibiran dos (2)
puntos en caso de que superen los trece (13) meses de permanencia en el mismo
establecimiento de salud. En caso de que el tiempo de permanencia continua en el
mismo establecimiento de salud en el que viene prestado sus servicios supere los cuatro
(4) afios, se otorgara cuatro (4) puntos adicionales para un total de seis (6) puntos. Sila o
el postulante estd prestando sus servicios como profesional de la salud en otro
establecimiento de salud de la Red Publica Integral de Salud por un tiempo superior a

trece (13) meses, recibira tinicamente dos (2) puntos.”

Art.4.- Inclayase el literal e) al final del articulo 33 de conformidad a lo siguiente:

“e) Experiencia de la y los profesionales de la salud vinculados a través del Plan
Retorno: En el caso de las y los profesionales de la salud que se hubieren vinculado a los
establecimientos de salud a través del Plan Ecuador Saludable y que al momento de la
postulacion se encuentren prestando sus servicios en el mismo establecimiento de salud,
se les concedera dos (2) puntos adicionales como incentivo de su traslado desde el

exterior al Ecuador.”

(Ministerio de Trabajo, 2017)

Acuerdo Ministerial No. MRL-2014-0136

En ejercicio de las atribuciones que le confieren los articulos 51 literales a) y g) de

la Ley Orgénica del Servicio Puablico,
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ACUERDA:

EMITIR LA NORMA TECNICA DEL SUBSISTEMA DE FORMACION Y

CAPACITACION
CAPITULO I
DEL OBJETO Y AMBITO DE APLICACION
Art. 1.- Objeto
Art. 2.- Ambito de aplicaciéon
Art. 3.- Del proceso de formacion y capacitacion
CAPITULO II

DE LOS ORGANOS RESPONSABLES DE LA ADMINISTRACION DEL

SUBSISTEMA DE FORMACION Y CAPACITACION
Art. 4.- De los responsables de formacion y capacitacion
Art. 5.- Del Comité Interinstitucional de Formacién y Capacitaciéon
Art. 6.- Del Ministerio de Relaciones Laborales
Art. 7.- De la autoridad nominadora institucional
Art. 8.- De las Unidades de Administracion de Talento Humano
CAPITULO III
DE LA FORMACION Y CAPACITACION
Art. 9.- De la formacion

Art. 10.- De los requisitos para acceder a la formacion



Art. 11.- De la Capacitacion

Art. 12.- De las clases de capacitacion

Art. 13.- Del plan institucional de capacitacion

Art. 14.- De la capacitacién no programada

Art. 15 De los efectos de la formacion y capacitacion

Art. 16.- De los convenios de devengacion

CAPITULO IV

DEL PROCESO DE CAPACITACION

Art. 17.- De los componentes del proceso

Art. 18.- De la deteccion de necesidades de capacitacion

Art. 19.- De la elaboracion del plan

Art. 20.- de programaciéon

Art. 21.- De la ejecucion

Art. 22 De la evaluacion

Art. 23 Del plan de mejoramiento

Art. 24.- De la entrega de certificados de capacitacion

CAPITULOV

DE LA CALIFICACION DE LOS PROVEEDORES

CAPACITACION

Art. 25.- Servicios especializados de capacitaciéon

14

DE SERVICIOS DE
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Art. 26.- De la calificacion y registro de servicios de capacitacion
Art. 27.- De los requisitos para la calificacion y registro de personas naturales
Art. 28.- De los requisitos para la calificacion y registro de las personas juridicas
Art. 29.- De las capacitaciones en el exterior.

(Ministerio de Relaciones Laborales, 2015, p.p. 1-7)

De este acuerdo Ministerial emitido por el Ministerio de Relaciones Laborales en
el cudl a partir de su fecha de publicacion en el registro oficial entra en vigencia y es de
estricto cumplimiento a la base legal de toda institucién publica del estado ecuatoriano,
en la aplicacion y gestion del subsistema de formacion y capacitacion dentro del sistema
de talento humano; de este hecho prevalece que las UATH tanto a nivel nacional como a
nivel zonal son responsables del ejecutar estos procesos, socializarlos y obtener

resultados favorables en su gestion.

De acuerdo al estudio de esta investigacion en la institucion puablica de la Zona 6
se encuentran algunos puntos criticos y de mejora que sirven de hallazgos para corregir
algunos inconvenientes o realidades de acuerdo a necesidades y forma de aplicaciéon de

una gestion institucional 6ptima.

Los puntos dentro de la normativa que serian criticos van relacionados en el
CAPITULO III Art. 14.- De la capacitacién no programada; luego en el CAPITULO IV
Art. 18.- De la deteccion de necesidades de capacitacion; Art. 19.- De la elaboracion del
plan, Art. 21.- De la ejecuciéon, Art. 22 De la evaluaciéon, Art. 23 Del plan de

mejoramiento, Art. 24.- De la entrega de certificados de capacitacion.

En estos temas se trataran y plantearan la problematica tanto como la propuesta

de mejora para un posible redisefio de la gestiébn del subsistema de formacion y
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capacitacion; lo trataremos en esta investigaciéon en el CAPITULO IV para analizar y
emitir distintos puntos de vista y escenarios que resultaron como hallazgos que no estan

conforme a la realidad de la institucion ptblica en la Zona 6.

Acuerdo Ministerial No. MDT-2015-0027 Reforma Norma Técnica de
Clasificacion de Puestos

En ejercicio de las atribuciones que le confiere el literal a) del articulo 51 de la Ley

Organica del Servicio Pablico,
ACUERDA:

REFORMAR EL ACUERDO No. MRL-2014-0188, PUBLICADO EN EL
SEGUNDO SUPLEMENTO DEL REGISTRO OFICIAL No. 351, DE 9 DE OCTUBRE DE

2014

Articulo Unico. - En el acuerdo No. MRL-2014-0188, publicado en el Segundo
Suplemento del Registro Oficial No. 351 de 9 de octubre de 2014, incorporese la siguiente

disposicién general:

“Los manuales de puestos institucionales o perfiles provisionales que hayan sido
aprobados por el Ministerio del Trabajo con grados superiores al grado 13 de la Escala de

20 grados, no requeriran ser ajustados en aplicacion al presente Acuerdo.”

Esta base y entorno legal que se relaciona en contexto con la normativa
ecuatoriana en cuanto a la gestion de los subsistemas de Talento Humano y son los
ultimos documentos y reformas legales publicadas como acuerdos ministeriales e

institucionales en la pagina del Ministerio de Trabajo.

En relacion a la administracion de la plataforma del SIITH (Sistema Informatico
Integrado de Talento Humano) podemos acotar que su gestion viene ejecutandose

directamente por las UATH en cada institucion publica, en la que el Ministerio de
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Trabajo controla la informacion institucional publica proporcionada a nivel nacional en
funcién o rigiéndose en su normativa de proceso; para el uso adecuado se encuentra

normado mediante,

Acuerdo Ministerial No. MRL-2013-0093

En ejercicio de las atribuciones que le confiere el articulo 51 letras a) y e) de la

Ley Organica del Servicio Pablico y el articulo 133 de su Reglamento General,
ACUERDA:

EXPEDIR LA NORMA TECNICA PARA EL USO DEL SISTEMA INFORMATICO

INTEGRADO DEL TALENTO HUMANO Y REMUNERACIONES- SIITH
CAPITULO I
OBJETO Y AMBITO
CAPITULO II

DEL SISTEMA INFORMATICO INTEGRADO DEL TALENTO HUMANO Y

REMUNERACIONES — SIITH
CAPITULO III
OPERACION Y ADMINISTRACION DEL SIITH
CAPITULO IV
DE LAS CLAVES Y EL SOPORTE TECNICO DEL SIITH
Este Acuerdo Ministerial también tiene integrado y expide un;

INSTRUCTIVO PARA EL INGRESO DE INFORMACION EN EL SISTEMA
INFORMATICO INTEGRADO DEL TALENTO HUMANO Y REMUNERACIONES

(SIITH)



1.
1.1

1.2

1.3

2.3
2.4
2.5
2.6
2.7
18 afnos;
2.8
2.9
2.10
2.11
2.12

2.13
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Del ingreso inicial de informacién
Datos Institucionales

Informacién del puesto

Informacién del Talento Humano

Del archivo de personal

Ficha de datos personales

Declaracion de domicilio

Fotografia

Fotocopia a color de la cédula ciudadana
Fotocopia del certificado de votacion
Impresion del mecanizado general y el resumen de aportaciones del IESS;

Partidas de nacimiento o fotocopias de las cédulas de los hijos menores de

Declaracion juramentada de bienes.

Certificacion bancaria en la que conste la cuenta personal
Fotocopia certificada del tltimo titulo académico obtenido;
Certificado de estudios por parte de la institucién académica;
Certificado de egresamiento;

Certificado de registro del ultimo titulo académico por parte de la

Secretaria Nacional de Educaciéon Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacion (registro

en linea);
2.14

2.15

Fotocopias notariadas de los certificados de los eventos de capacitacion;

Fotocopias notariadas de publicaciones en caso de tenerlas y fotocopia de

la portada de la publicacion.

(Ministerio de Relaciones Laborales, 2013, p.p, 1-13)
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o La Asamblea Nacional a través de su funcion ejecutiva y legislativa luego
de haber discutido desde el ano 2017 en varios debates el “PROYECTO DE LEY
ORGANICA REFORMATORIA DE LA LEY ORGANICA DE EMPRESAS PUBLICAS” y
para el afio 2019 siendo en esta fecha el altimo debate el cual es finalmente aprobado por
el pleno de la Asamblea; se emite finalmente en registro oficial N°118 y en ejercicio de las
facultades conferidas por la Constitucion y la Ley, expide:

LEY ORGANICA REFORMATORIA DE LA LEY ORGANICA DE EMPRESAS
PUBLICAS

Articulo 1.- Sustitayase el texto del articulo 47 por el siguiente:

“Art. 47.- CONTROL Y AUDITORIA. - Las empresas publicas estaran sujetas a los
siguientes controles:

1. A la Contraloria General del Estado de conformidad con el articulo 211 de
la Constitucion, y esta Ley;

2. A la Unidad de Auditoria Interna de la empresa publica, que ejecutara
auditorias y exdmenes especiales, de conformidad con lo establecido en esta Ley; y,

3. Al Consejo de Participacion Ciudadana, en los términos en que su Ley

Organica lo senale.

La Contraloria General del Estado dirigira el sistema de Control Administrativo
en las empresas publicas, que se compone de los Sistemas de Control Externo e Interno

establecidos en esta Ley.

Las empresas publicas, sus filiales y subsidiarias y las de economia mixta,
deberan contratar con sus propios recursos, auditorias financieras externas e

independientes a través de compaiias privadas especializadas de auditoria,
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debidamente acreditadas y registradas en la Contraloria General del Estado,
aplicando los procedimientos que correspondan de conformidad con lo establecido en la
Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacién Publica, su Reglamento General y
deméas normas secundarias de aplicacién pertinentes, sin perjuicio de las auditorias

externas que pueda efectuar la Contraloria General del Estado.

La Contraloria General del Estado, mantendrd un registro actualizado de
companias privadas de auditoria externa independientes, que podran ser contratadas

para realizar auditorias financieras externas, mismas que seran

calificadas por su profesionalidad y debidamente facultadas para ejercer sus
actividades en el pais. Dicho registro sera publicado en la pagina web institucional de la

Contraloria General del Estado.

Para el efecto, las empresas publicas, sus filiales y subsidiarias y las de economia
mixta, deberan prever obligatoriamente este tipo de contrataciones en la planificacion

institucional y en su presupuesto anual, de

manera que estén en capacidad de emitir la respectiva certificacion
presupuestaria para iniciar los procesos de contratacion de firmas privadas de auditoria

que requieran.

El informe resultante de esta auditoria financiera externa sera suscrito por el
contador publico de la empresa auditada y por el representante legal de la compaiiia

privada de auditoria.

La empresa publica contara con una unidad de Auditoria interna de conformidad
con la Ley Organica de la Contraloria General del Estado, encargada de realizar el control

previo y concurrente.
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La Auditoria financiera externa o interna, no podra modificar las resoluciones
adoptadas por los funcionarios publicos en el ejercicio de sus atribuciones, facultades o

competencias.”

Disposicién Transitoria Unica. - En el plazo de cuarenta y cinco dias contados a
partir de la publicaciéon de esta Ley en el Registro Oficial, la Contraloria General del

Estado publicara en su pagina web institucional, el listado de

las companias privadas de auditoria autorizadas para ser contratadas por las
empresas publicas, sus subsidiarias y las de economia mixta, asi como los requisitos y
condiciones que deberan cumplir las companias privadas que realizaran las auditorias

financieras para su calificacién y permanencia en el registro.

Las sociedades anonimas en las que el Estado es accionista mayoritario, sus
filiales y subsidiarias, las de economia mixta y las empresas publicas sujetas a la Ley
Organica e Empresas Publicas, dentro del plazo de noventa dias contados a partir de la
publicacion de la presente Ley en el Registro Oficial, contrataran las auditorias

financieras externas de sus estados financieros.

Disposicion final. - La presente Ley Orgénica Reformatoria, entrara en vigencia a

partir de la fecha de su publicacion en el Registro Oficial. (Barrezueta, 2020, p. 1-4).

Segun Chiavenato 2016, en la Parte II de su libro Administracion de Recursos Humanos;

La administracién constituye la manera de hacer que las cosas se hagan de la
mejor forma posible, mediante los recursos disponibles a fin de alcanzar los objetivos. La
administracion incluye la coordinacion de recursos humanos y materiales para lograr los

objetivos.
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En esta concepcidn estan configurados cuatro elementos basicos:

1. Alcance de los objetivos.
2, Por medio de personas.
3. A través de técnicas.

4. En una organizacion.

Practicamente, la tarea de la administracion es integrar y coordinar recursos
organizacionales muchas veces cooperativos, otras veces en conflicto, tales como
personas, materiales, dinero, tiempo o espacio, etc., hacia los objetivos definidos, de

manera tan eficaz y eficiente como sea posible.
1.1.1 Recursos humanos

Son las personas que ingresan, permanecen y participan en la organizacion, sea
cual sea su nivel jerarquico o su tarea. Los recursos humanos se distribuyen en niveles
distintos: en el nivel institucional de la organizacion (direccion), en el nivel intermedio
(gerencia y asesoria) y en el nivel operacional (técnicos, empleados y obreros junto con
los supervisores de primera linea). Constituyen el Gnico recurso vivo y dinamico de la
organizacion, ademas de ser el que decide cobmo manipular los demaés recursos que son
de por si inertes y estaticos. Ademas, conforman un tipo de recurso dotado de una

vocacion encaminada al crecimiento y al desarrollo. (Chiavenato, 2016, p.p. 93, 95)

Las personas aportan a las organizaciones sus habilidades, conocimientos,
actitudes, conducta, percepciones, etc. Ya sean directores, gerentes, empleados, obreros
o técnicos, las personas desempenan papeles muy distintos —éstos son los puestos—
dentro de la jerarquia de autoridad y responsabilidad que existe en la organizacion.
Ademas, las personas son extremadamente distintas entre si, por lo que constituyen un

recurso muy diversificado debido a las diferencias individuales de personalidad,
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experiencia, motivacion, etc. En realidad, la palabra recurso representa un concepto
demasiado restringido como para abarcar a las personas, puesto que son mas que un

recurso, son coparticipes de la organizacion. (Chiavenato, 2016, p.p. 93, 95)

1.1.1.2 Los sistemas de administracion de las organizaciones
humanas

Para analizar y comparar las distintas formas con las que las organizaciones
administran a sus participantes, Likert 1975, adopt6 un interesante modelo comparativo

al que le dio el nombre de sistemas de administracion.

La acci6on administrativa puede asumir distintas caracteristicas que dependen de
las condiciones internas y externas de la empresa. Esto significa que la accion
administrativa nunca es igual en todas las empresas, sino que varia de acuerdo con una
infinidad de variables. Para Likert no existe una politica de administracion valida para
todas las situaciones y ocasiones posibles. Para simplificar la metodologia de Likert,
utilizaremos Gnicamente cuatro variables organizacionales, a saber: el proceso de toma
de decisiones, el sistema de comunicaciones, la relacion interpersonal y los sistemas de
recompensas y de sanciones como medios para la motivacion del personal. El contenido

de cada una de estas cuatro variables organizacionales es el siguiente:

a) Proceso de toma de decisiones: define como se toman las decisiones en la
empresa y quién las toma. Si las decisiones son centralizadas o descentralizadas,

concentradas en la caspide de la jerarquia o dispersas en la periferia de la organizacion.

b) Sistema de comunicaciones: define cémo se transmiten y reciben las
comunicaciones dentro de la organizacion. Si el flujo de las decisiones es vertical y

descendente, si es vertical en dos direcciones y también si es horizontal.
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c¢) Relacion interpersonal: define cdmo se relacionan entre si las personas dentro

de la organizacion y el grado de libertad en esas relaciones humanas.

Si las personas trabajan aisladas o en equipos de trabajo mediante una intensa

interaccién humana.

d) Sistema de recompensas y de sanciones: define como motiva la empresa a las
personas para que se comporten de cierta manera; si esa motivacion es positiva y

motivadora o negativa e inhibidora. (Chiavenato, 2016, p. 106).

1.1.2 La Administracion de los Recursos Humanos (ARH)

La administracion de recursos humanos (ARH) es un éarea de estudio
relativamente nueva. El profesional de recursos humanos es un ejecutivo que se
encuentra en organizaciones grandes y medianas. Sin embargo, 1a ARH es perfectamente

aplicable a cualquier tipo y tamafio de organizacion.

1.1.2.1 CARACTER MULTIVARIADO DE LA ARH

La ARH es un area interdisciplinaria: comprende necesariamente conceptos de
psicologia industrial y organizacional, de sociologia organizacional, de ingenieria
industrial, de derecho laboral, de ingenieria de la seguridad, de medicina del trabajo, de

ingenieria de sistemas, de informatica, etc.

Los asuntos que se suelen tratar en la ARH se relacionan con una multiplicidad
enorme de campos del conocimiento: se habla de la aplicacién e interpretacion de
pruebas psicologicas y de entrevistas, de tecnologia del aprendizaje individual y de
cambios organizacionales, nutricion y alimentaciéon, medicina y enfermeria, servicio
social, planes de vida y carrera, disefio de los puestos y de la organizacion, satisfaccion en

el trabajo, ausentismo, salarios y gastos sociales, mercado, ocio, incendios y accidentes,
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disciplina y actitudes, interpretacion de leyes laborales, eficiencia y eficacia, estadisticas
y registros/certificacion, transporte para el personal, responsabilidad a nivel de
supervision, auditoria y un sinnimero de asuntos diversos. (Chiavenato, 2016, p.p. 112,

113)

Los asuntos tratados por la ARH se refieren tanto a aspectos internos de la
organizacion (enfoque introvertido de la ARH), como a aspectos externos o ambientales
(enfoque extravertido de la ARH). La fi gura 4.1 da una idea de las técnicas utilizadas en
el ambiente interno y en el ambiente externo de la organizacion. Algunas de las técnicas
de la ARH se aplican directamente a las personas que constituyen los sujetos de su
aplicacion. Otras, como las que se resumen en la fi gura 4.2, se aplican indirectamente a
las personas, ya sea por medio de los puestos que desempeiian, mediante los planes o

programas globales o especificos. (Chiavenato, 2016, p.p. 112, 113)
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Tabla 1

Algunas técnicas de ARH y su vinculacion con los ambientes interno y externo.

Técnicas utilizadas en el ambiente Técnicas utilizadas en el ambiente

externo interno

*Estudio del mercado del trabajo. * Andlisis y descripcidén de puestos.
eReclutamiento y seleccidn. *Valuacién de puestos.
eInvestigaciéon de salarios y e Capacitacion.

prestaciones. *Evaluacion del desempeno.
*Relaciones con los sindicatos. *Plan de vida y carrera.
*Relaciones con entidades de *Plan de prestaciones sociales.
formacion profesional. «Politica salarial.

eLegislaciéon laboral. «Higiene y Seguridad.

eEtcétera. «Etcétera.

Nota. Relacion de técnicas de ARH vinculadas con el ambiente interno y externo de la
organizacion. Tomada de El capital humano de las organizaciones [Figura 4.1], I. Chiavenato,

2016.



Tabla 2

Técnicas de la ARH que proporcionan datos y decisiones de la ARH basada en datos.

Técnicas de ARH que
suministran datos

Decisiones basadas en
datos

1.- Andlisis y descripcion de
puestos Reclutamiento y
seleccién Entrevista

2.- Estudio de tiempos y
movimientos

3.- Evaluacion del Desempeno
Banco de Datos
Entrevista de separacién

Requisitos de rotacién de
personal

Registro de Quejas y
Reclamaciones

4.- Andlisis de puestos

Estudio de mercado de
remuneraciones

5.- Capacitacién de
supervisores

1.- Integracion de recursos
humanos

2.- Establecimiento de
indicadores de produccion

3.- Promociones, fransferencias,
readmisiones y separaciones

4.- Determinacion de
remuneraciones

5.- Supervision
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Nota. Técnicas y Decisiones de la ARH, relacién basada en datos. Tomada de El capital humano

de las organizaciones [figura 4.3], |. Chiavenato, 2016.
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La ARH tiene un efecto en las personas y en las organizaciones. La manera de

seleccionar a las personas, de reclutarlas en el mercado, de integrarlas y orientarlas,

hacerlas trabajar, desarrollarlas, recompensarlas o evaluarlas y auditarlas, es decir, la

calidad en la manera en que se administra a las personas en las organizaciones un

aspecto crucial en la competitividad organizacional.

Tabla 3

Los cinco procesos basicos en la administracion de recursos humanos.

Proceso Objetivo Actividades Involucradas
Investigacion del mercado de
Integracion Quienes trabajan en la RH
institucion. Reclutamiento de personas
Seleccion de personas
Socializacion de las personas.
haran 1 1 Disefio de puestos.
Organizacién Que ha rail ‘as personas en fa Descripcion y analisis de
organizacion.
puestos
Evaluacion del desempeiio.
Remuneracion y
retribuciones
Como conservar a las Prestaciones y servicios
Retencion personas que trabajan en la sociales
organizacion. Higiene y Seguridad en el
trabajo.
Relaciones sindicales
Desarrollo Como preparar y desarrollar | Capacitacion o
a las personas Desarrollo organizacional
Banco de datos/Sistemas de
informaciéon
Auditoria Como saber lo que son y lo Controles — Constancia —

que hacen las personas

Productividad — Equilibrio
social

Nota. Procesos bésicos en la administracién de recursos humanos, objetivos y actividades
relacionadas. Tomada de Capital Humano de las Organizaciones [cuadro 4.1], I. Chiavenato,

2016.
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Los procesos basicos en la administracion de recursos humanos son cinco:
integrar, organizar, retener, desarrollar y auditar a las personas. El ciclo de la
administracién de recursos humanos se cierra en cinco procesos basicos: integracion,
organizacion, retencion, desarrollo y auditoria de personas. Integrar, organizar, retener,
desarrollar y auditar a las personas. Son cinco procesos intimamente interrelacionados e
interdependientes. Su interaccidon hace que cualquier cambio en uno de ellos tendra
influencia sobre los demas, la cual realimentara nuevas influencias y asi sucesivamente,
con lo que genera ajustes y acomodos en todo el sistema. Dentro de una vision sistémica,
los cinco procesos pueden considerarse como subsistemas de un sistema mayor, como se
muestra en la figura 4.11. Los cinco subsistemas forman un proceso global y dindmico
mediante el cual las personas son captadas y atraidas, integradas a sus tareas, retenidas
en la organizacion, desarrolladas y evaluadas por la organizacion.

Figura 1

Los cinco subsistemas en la administracion de recursos humanos y su interaccioén.

Proceso de
Integracion

Proceso de
retencion

Proceso de
organizacionJ‘

Proceso de
auditoria

Proceso de
desarrollo

Nota. Subsistemas en la administracién de recursos humanos y su interaccion en la organizacion.
Tomada de El capital humano de las organizaciones [figura 4.1], |. Chiavenato, 2016.



Figura 2

Procesos y Subprocesos en la ARH.

Procesos de
infegracion de
personas

Reclutamiento
Seleccioén
Planeacion
de RH

Procesos de
organizacion de
personas

Diseno de puestos
Andlisis y descripcion
de puestos

Evaluacion del
desempeno

Administracion de Recursos
humanos

Procesos de
retencion de
personas

Remuneraciéon
Prestaciones
Higiene/Seguridad

Relaciones sindicales

Procesos de
desarrollo de
personas

Capacitacién
Desarrollo personal

Desarrollo
organizacional

Procesos de
auditorias de
personas

Banco de datos
Controles

Sistemas de
informacion

Nota. Procesos y Subprocesos entre las personas y la organizacion. Tomado de El capital humano de las organizaciones [Figura 4.12],

|. Chiavenato, 2016.
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El proceso global no siempre presenta la secuencia anterior, debido a la intima
interaccion entre los subsistemas y debido al hecho de que esos cinco subsistemas no
estan relacionados entre si de manera dnica y especifica. Estos cinco subsistemas son
contingentes y situacionales; varian de acuerdo con la organizacion y dependen de

factores ambientales, organizacionales, humanos, tecnolégicos, etc.

Son extremadamente variables, y aunque interdependientes, el hecho de que uno
de ellos cambia o se desarrolla en una determinada direccion no significa que los otros
también cambien o se desarrollen exactamente en la misma direcciéon y en la misma

medida (Chiavenato, 2016, p.p. 118, 119).
1.1.3 Capacitacion

La Capacitacion es un aprendizaje y formaciéon profesional continua que esta
contemplado fundamentalmente en la ley de servicio publico que norma a todos los
servidores publicos, y del cual cada funcionario, empleado, directorio, mandos medios y
mandos altos en un instituciéon deben educarse y comprometerse a aprovechar las ofertas
de coaching o capacitaciéon en todas las formas ofertadas siempre que cumplan lo
requerido y alineado a la demanda de las personas que conforman cada uno y distinto

oficio o puesto organizacional.

El proceso de capacitacion tiene su propio procedimiento de aplicaciéon y gestion
en la institucion en estudio y generalmente en las entidades publicas estas capacitaciones
al personal se desarrollan por un plan anual de capacitacion que es encuestado un
periodo anterior a los servidores publicos y los cuales estan bajo la vigilancia y
aprobacion en primera instancia por las UATH de cada institucion y verificacion a través

de réplicas y encuestas de satisfaccion de cada curso o capacitacion tomada y como
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entidad de maximo control de los recursos a las instituciones piblicas es el Ministerio de

Trabajo (MDT).

1.1.3.1  Concepto de Capacitacion

La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y competencias en funcién de objetivos definidos. La
capacitaciéon entrafia la transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo,
actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como
desarrollo de habilidades y competencias. Una tarea cualquiera, sea compleja o simple,

involucra estos tres aspectos.

De acuerdo al concepto que indica Chiavenato 2016; la palabra
capacitacion tiene muchos significados. Algunos especialistas consideran que es

un medio para desarrollar la fuerza de trabajo de las organizaciones;

Otros la interpretan mas ampliamente y consideran que la capacitacion sirve para
un debido desempeiio del puesto, asimismo extienden el concepto a un nivel intelectual

por medio de la educacion general.

También otros autores se refieren a un area genérica, llamada desarrollo, que
dividen en educacidén y capacitacion: la capacitacion significa preparar a la persona para
el puesto, mientras que el propdsito de la educacion es preparar a la persona para el

ambiente dentro o fuera de su trabajo. (Chiavenato, 2016, p. 385)

Dentro de una concepcion mas limitada Flippo 1970, explica que la “capacitacion
es el acto de aumentar el conocimiento y la pericia de un empleado para el desempeiio de
determinado puesto o trabajo”. McGehee 1961 subraya que “capacitacion significa

educacién especializada. Comprende todas las actividades, que van desde adquirir una
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habilidad motora hasta proporcionar conocimientos técnicos, desarrollar habilidades
administrativas y actitudes ante problemas sociales”. Segin el National Industrial
Conference Board de Estados Unidos 1970, la finalidad de la capacitaciéon es ayudar a los
empleados de todos los niveles a alcanzar los objetivos de la empresa, al proporcionarles
la posibilidad de adquirir el conocimiento, la practica y la conducta requeridos por la

organizacion.

Algunos autores van mas alla como Hoyler 1970, que considera que la
capacitacion es una “inversion de la empresa que tiene la intenciéon de capacitar el
equipo de trabajo para reducir o eliminar la diferencia entre su desempefio presente y los

objetivos y logros propuestos.

En otras palabras, en un sentido mas amplio, la capacitacion es un esfuerzo
dirigido hacia el equipo con el objeto de facilitar que éste alcance, de la forma maés
econOmica posible, los objetivos de la empresa”. En este sentido, la capacitaciéon no es un
gasto, sino una inversion que produce a la organizacion un rendimiento que

verdaderamente vale la pena.

1.1.3.2 Objetivos de la Capacitacion

Los principales objetivos de la capacitacion son:

1. Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del

puesto.

2. Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no s6lo en sus

puestos actuales, sino también para otras funciones mas complejas y elevadas.

3. Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfactorio
entre ellas o para aumentarles la motivacion y volverlas més receptivas a las nuevas

tendencias de la administracion. (Chiavenato, 2016, p. 387)
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1.1.3.3 Ciclo de la Capacitacion

La capacitacion es el acto intencional de proporcionar los medios que permitiran
el aprendizaje, el cual es un fenémeno que surge como resultado de los esfuerzos de cada
individuo. El aprendizaje es un cambio de conducta que se presenta cotidianamente y en

todos los individuos.

La capacitacion debe tratar de orientar esas experiencias de aprendizaje en un
sentido positivo y benéfico, completarlas y reforzarlas con una actividad planeada, a
efecto de que los individuos de todos los niveles de la empresa puedan desarrollar mas
rapidamente sus conocimientos y aquellas actitudes y habilidades que les beneficiaran a

ellos y a la empresa. (Chiavenato, 2016, p. 388)

Figura 3

La Capacitacion como sistema.

Insumos Proceso Producto

Programas de Conocimiento
Educandos y capacitaciéon Actitudes
recursos de la Proceso de Habilidades

organizacion aprendizaje Eficacia
individual organizacional

Evaluaciéon de
los resultados Retroalimentacion

Nota. La capacitacién como sistema en los procesos de la organizacién y su ciclo., El
capital humano de las organizaciones, [Figura 14.2], I. Chiavenato, 2016.
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Asi, la capacitacion cubre una secuencia programada de hechos que se pueden
visualizar como un proceso continuo, cuyo ciclo se renueva cada vez que se repite. El
proceso de capacitacidon se asemeja a un modelo de sistema abierto, cuyos componentes

son:

1. Insumos (entradas o inputs), como educandos, recursos de la
organizacion, informacion, conocimientos, etcétera.

2, Proceso u operacion (throughputs), como procesos de ensefhanza,
aprendizaje individual, programa de capacitacion, entre otros.

3. Productos (salidas u outputs), como personal capacitado, conocimientos,
competencias, éxito o eficacia organizacional, entre otros.

4. Retroalimentacion (feedback), como evaluacién de los procedimientos y
resultados de la capacitacion, ya sea con medios informales o procedimientos

sistematicos. (Chiavenato, 2016, p. 389)
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Figura 4

Proceso de Capacitacion

Decisiéon en cuanto a la Implementaciéon o Implementacién o

Diagndstico de la

situacion
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Resultado de
evaluacion de
desempeno
yNglel[Sie!s
problemas de
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Andlisis de
problema de
personal
Andlisis de

estrategia.

Programa de
capacitacion

A quien se
capacita

Cdébmo capacitar
En que capacitar
Dénde capacitar
Cudndo
capacitar
Cudnto
capacitar

Quién
capacitard

A quien se
capacita

accion

Realizacion de

capacitacion

Aplicacion de los
programas por
parte del
consultor, el
supervisor de
linea o una
combinacién de
los dos.

Aplicacion de los
programas por
parte del
consultor, el
supervisor de

accioén

Realizacion de
capacitacion

Aplicacion de los
programas por
parte del
consultor, el
supervisor de
linea o una
combinacién de
los dos.
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parte del

consultor, el
QlInarvienr Ada

informes y otros
datos Retroalimentacion

Retfroalimentaciéon

Resultados Insatisfactorios

Resultados satisfactorios

Nota. Etapas de Proceso de Ciclo de Capacitaciéon. Tomado de El capital humano de las organizaciones [Figura 14.4], . Chiavenato,
2016.
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En términos amplios, la capacitacion implica un proceso de cuatro etapas, a

saber:

1. Deteccion de las necesidades de capacitacion (diagnostico).
2, Programa de capacitacion para atender las necesidades.

3. Implementacion y realizacion del programa de capacitacion.
4. Evaluacion de los resultados.

1.1.3.4  Programa de Capacitacion

Una vez efectuado el diagnostico de la capacitacion, se sigue con la terapéutica, es
decir, la eleccion y la prescripcion de los medios de tratamiento para sanar las
necesidades senaladas o percibidas. En otras palabras, una vez efectuada la deteccion y

determinadas las necesidades de capacitacion, se pasa a preparar su programa.

El programa de capacitacion se sistematiza y sustenta en los aspectos siguientes

que deben ser identificados durante la deteccion:

1. ¢Cual es la necesidad?

2. ¢Doénde fue determinada en primer lugar?

3. ¢Ocurre en otra area o division?

4. ¢Cual es su causa?

5. ¢Es parte de una necesidad mayor?

6. ¢Como resolverla: por separado o en combinacion con otras?

7. ¢Es necesario tomar alguna medida inicial antes de resolverla?

8. ¢La necesidad es inmediata? ¢Cuél es su prioridad en relacion con las
demas?

9. ¢La necesidad es permanente o temporal?

10. ¢Cuantas personas y cuantos servicios seran atendidos?
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11.  ¢Cuanto tiempo hay disponible para la capacitacion?
12.  ¢Cuél es el costo probable de la capacitacion?

13.  ¢Quién realizara la capacitacion?

La deteccion de las necesidades de capacitacion debe proporcionar la informaciéon

siguiente para poder trazar el programa de la capacitacion:

« ¢QUE se debe ensefiar? « ¢QUIEN debe aprender? « éCUANDO se debe
ensefiar? « EDONDE se debe ensefiar? « (COMO se debe ensefiar? » ¢QUIEN lo debe

ensenar? (Chiavenato, 2016, p. 397)

Planeacion de la Capacitacion

El programa de capacitacion requiere de un plan que incluya los puntos

siguientes:
2, Atender una necesidad especifica para cada ocasion.
3. Definicion clara del objetivo de la capacitacion.
4. Division del trabajo que se desarrollara en mddulos, cursos o programas.
5. Determinacion del contenido de la capacitacion.
6. Seleccion de los métodos de capacitacion y la tecnologia disponible.
7. Definicion de los recursos necesarios para imple- mentar la capacitacion,

como tipo de capacitador o instructor, recursos audiovisuales, maquinas, equipos o
herramientas necesarios, materiales, manuales, entre otros.
8. Definicion de la poblacion meta, es decir, las personas que seran

capacitadas:
a) Numero de personas.
b) Tiempo disponible.

c¢) Grado de habilidad, conocimientos y tipo de actitudes.
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d) Caracteristicas personales de conducta.

9. Lugar donde se efectuara la capacitaciéon, con la con- sideracion de las
opciones siguientes: en el puesto, fuera del puesto, pero dentro de la empresa y fuera de
la empresa.

10. Tiempo o periodicidad de la capacitacion, horario u ocasion propicia.

11.  Calculo de la relacion costo-beneficio del programa.

12. Control y evaluacion de los resultados para revisar los puntos criticos que

demandan ajustes y modificaciones al programa a efecto de mejorar su eficacia.

La planeacion se deriva del diagnostico de las necesidades de capacitacion. Por lo
general, los recursos y las competencias puestos a disposicion de la capacitacion se

relacionan con la problemaética diagnosticada. (Chiavenato, 2016, p. 398)

1.1.4 Clasificacion de Puestos

En las instituciones publicas la clasificacion de puestos y cargos vienen
designadas y desarrollados en alineaciéon a cada actividad que pertenezca su gestion y a
ello lo viene aprobado por el MDT (Ministerio de Trabajo) a través del distributivo de
puestos de la institucién o la descripcién y perfil de puestos de cada entidad en sus

organigramas respectivamente.

Por ende podriamos desde este punto de vista conceptualizar a la clasificacion de
puestos como la distribucion en la asignacion de cargos y/o puestos que articulan desde
las bases una labor directa de los subsistemas para complementar a un sistema global del
cual se interrelacionan y dependen mutuamente en la institucion, que sera ocupado cada
uno por una persona la cual debera cumplir con los estandares y exigencias minimas del
perfil del puesto para en base a la idoneidad y eficiencia de esta eleccion y clasificacion

alcanzar los objetivos y resultados institucionales.



40

1.1.4.1 Concepto de Puesto
Segun Chiavenato 2016, indica en su capitulo 7 Diseiio de puestos que el

concepto de Puesto:

Es un conjunto de funciones (conjunto de tareas o de obligaciones con una
posiciéon definida en la estructura organizacional, es decir, en el organigrama. La
posicion define las relaciones entre un puesto y los demés de la organizacion. En el fondo

son relaciones entre dos o més personas.

El puesto se integra de todas las actividades que desempefia una persona, que
pueden ser contenidas en un todo unificado y que ocupa una posicion formal en el
organigrama de la organizacion. Para desempenar sus actividades, la persona que ocupa

un puesto debe tener una posicion definida en el organigrama.

En esta concepcion, un puesto constituye una unidad de la organizacion y
consiste en un conjunto de obligaciones y responsabilidades que lo hacen distinto de los
demas puestos. La posicion del puesto en el organigrama define su nivel jerarquico, su
subordinaciéon, sus subordinados y el departamento o divisibn al que pertenece.

(Chiavenato, 2016, p. 203)

Para una organizacion gubernamental un puesto se considera como el cargo de
un servidor publico, el cual desempefia dentro de la entidad y en base a sus
competencias, habilidades, alcance profesional, académico y personal, se le posiciona
dentro de una escala y clasificacion de puestos que estd siempre siendo aprobado y
alineado al Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos efectuado y lo

controla el MDT.
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1.1.4.2 Concepto de diseio del puesto

Disefar un puesto significa establecer cuatro condiciones fundamentales:

a. El conjunto de tareas u obligaciones que el ocupante deber4 desempefar
(contenido del puesto).

b. Coémo debe desempenar ese conjunto de tareas u obligaciones (métodos y
procedimientos de trabajo).

c. A quién le debe reportar el ocupante del puesto (responsabilidad), es
decir, relacion con su jefatura.

d. A quién debe supervisar o dirigir el ocupante del puesto (autoridad), es

decir, relaciéon con sus subordinados.

El disefio del puesto es la especificacion del contenido del puesto, de los métodos
de trabajo y de las relaciones con los demas puestos, con objeto de satisfacer los
requisitos tecnolégicos, organizacionales y sociales, asi como los requisitos personales de
su ocupante. En el fondo, el disefio de puestos es la forma en que los administradores
protegen los puestos individuales y los combinan para formar unidades, departamentos

y organizaciones.

El disefio de puestos casi nunca es responsabilidad del departamento de
administracién de personal. Algunas veces le corresponde al departamento de ingenieria
industrial (que disefia los puestos tipicamente fabriles) o al de organizacion y métodos
(que disena los puestos tipicos de oficina) que se encargan de la planeacion y
distribucion de las tareas y obligaciones de la mayor parte de la organizacion. Los demas
puestos —de las areas administrativas, financiera y mercadologicas— son por lo general
disefiados por las gerencias respectivas en un proceso continuo de resoluciéon de

problemas.
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Esto significa que los puestos no son estables, ni estaticos o definitivos, sino que
se encuentran en constante evolucién, innovaciéon y cambio para adaptarse a las

continuas transformaciones tecno- ldgicas, econémicas, sociales, culturales y legales.

Actualmente, el concepto de puesto atraviesa por una completa revolucion en
funciéon de las exigencias del mundo moderno y de la globalizacion de la economia.

(Chiavenato, 2016, p.p. 204. 205)

1.1.4.3 Objetivos de la administracion y analisis de
puestos

Los usos que se le dan a los resultados del analisis de puestos son muchos:
reclutamiento y seleccidon de personal, identificacion de las necesidades de capacitacion,
definicién de programas de capacitacion, planeacion de la fuerza de trabajo, valuacion de
los puestos, proyecto de equipamiento y métodos de trabajo, etc. Casi todas las
actividades de recursos humanos se sustentan en la informacién proporcionada por el
andlisis de puestos. En realidad, los objetivos de la descripcién y andlisis de puestos son
muchos, ya que los puestos constituyen la base de cualquier programa de RH. Los

objetivos principales son:

1. Obtener apoyo econémico para la elaboraciéon de anuncios, demarcaciéon
del mercado de mano obra, déonde se debe reclutar, etc., que es la base para el
reclutamiento del personal.

2, Determinar el perfil del ocupante del puesto, con lo cual se aplicara la
bateria adecuada de examenes, que es la base para la seleccion del personal.

3. Obtener el material necesario para el contenido de los programas de
capacitacion, que es la base para la capacitacion de personal.

4. Determinar, mediante la valuacion y clasificacion de puestos, los niveles

salariales de acuerdo con la importancia relativa de los puestos dentro de la organizacién
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y del nivel de los salarios en el mercado de trabajo, que es la base de la administraciéon de
sueldos y salarios.

5. Estimular la motivaciéon del personal para facilitar la evaluacién del
desempeiio y del mérito funcional.

6. Servir de guia tanto al supervisor en el trabajo con sus subordinados,
como al empleado en el desempefio de sus funciones.

7. Proporcionar informaciéon para la higiene y seguridad industrial, con
objeto de minimizar la insalubridad y el peligro en determinados puestos. (Chiavenato,

2016, p.p. 235, 236)

1.1.5 Seleccion de Personal

La seleccion de personal es un subsistema primordial y critico dentro de los
Recursos Humanos y/o Talento Humano, es asi que su interrelaciéon con el
reclutamiento del personal y el desarrollo eficiente de estos procesos reflejara en la
seleccion adecuada de los candidatos que aprueben y merezcan para conformar lo mejor
del talento institucional, esto se vera evidenciado con la capacidad que disponga la
totalidad del personal en alcanzar los objetivos con resultados 6ptimos en la gestion o

giro de negocio.

Este subsistema y la ejecucion de su procedimiento y estructura disponen de un
lineamiento directo a través de la norma técnica de seleccion de personal en el sector

publico; que se analizara mas adelante en el desarrollo de este trabajo de investigacion.

Inicialmente se empezara con las definiciones y temas que trata nuevamente (I.

Chiavenato, 2016) en su capitulo 6 Seleccion de Personal.
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Tabla 4

Puntuaciones Extras Selecciéon de Personal

) PUNTUACION
ACCION AFIRMATIVA
EXTRA
Persona retornada 2
Autodefinicion étnica: indigena, afroecuatoriano o montubio 2
Postulante local (excepto en capitales provinciales y provincia
2
Insular de Galapagos)

Nota. Puntuaciones Extras a obtener dentro de un concurso por méritos y oposicion en el

proceso de Seleccién de Personal. Tomado de Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-0059, 2017.

Hay un dicho popular que dice que la seleccion consiste en elegir al hombre
adecuado para el sitio adecuado. En otras palabras, la seleccion busca entre los
candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos que existen en la empresa,
con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi
como la eficacia de la organizaciéon. Asi la seleccion busca solucionar dos problemas

bésicos:
a) Adecuacion de la persona al trabajo.
b) Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.

La seleccion de personal forma parte del proceso de integraciéon de recursos
humanos, y es el paso que sigue al reclutamiento. El reclutamiento y la seleccion de
recursos humanos deben ser considerados como dos fases de un mismo proceso: el

ingreso de recursos humanos a la organizacion.
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Si el reclutamiento es una actividad de divulgacion, de llamar la atencién, de
incrementar la entrada y, por lo tanto, una actividad positiva de invitacion, la seleccion
es una actividad de oposicion, de eleccion, de escoger y decidir, de clasificacion, de filtrar
la entrada y, por lo tanto, de restringirla. Mientras en la tarea de reclutamiento se trata
de atraer con selectividad, a través de varias técnicas de comunicacion, a los candidatos
que posean los requerimientos minimos del puesto vacante, en la seleccion, la tarea
béasica es escoger, entre los candidatos reclutados aquellos que tengan maés
probabilidades de adecuarse al puesto y desempanarlo bien. Asi, el objetivo basico del
reclutamiento es abastecer al proceso de seleccion de su materia prima: los candidatos.
El objetivo basico de la seleccion es escoger y clasificar a los candidatos adecuados para

las necesidades de la organizacion. (Chiavenato, 2016, p. 169)

1.1.5.1 Proceso de Seleccion de Personal
El punto de partida de todo proceso de seleccion son los datos y la informacion

vertida por el anélisis y las especificaciones de puestos.

Los procesos de seleccion se basan en los requisitos de las especificaciones de
puestos, dado que la finalidad de éstos es proporcionar mayor objetividad y precision en
la seleccion de personal para dicha vacante. Por un lado, tenemos el anélisis y las
especificaciones de dicho puesto, con la indicacién de los requisitos indispensables que
debe tener su futuro ocupante; y por el otro, tenemos a los candidatos con diferencias

profundas, disputandose un mismo empleo. (Chiavenato, 2016, p.p. 169, 170)

1.1.5.2Técnicas de seleccion de personal

Las técnicas de seleccion se pueden clasificar en cinco grupos:

1.1.5.2.1 Entrevista

Una entrevista es un proceso de comunicacién entre dos o0 mas personas que

interactaan. Por un lado, el entrevistador o entrevistadores y, por el otro, el entrevistado
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o entrevistados. Dentro del enfoque de sistemas, el entrevistado o candidato se asemeja a
una caja negra que sera abierta: se le aplican determinados estimulos (entradas) para
verificar sus reacciones (salidas) y, de esta manera, establecer las posibles relaciones de
causa y efecto o verificar su comportamiento frente a determinadas situaciones.

(Chiavenato, 2016, p. 177)

1.1.5.2.2 Pruebas o examenes de conocimientos o de habilidades.

Las pruebas de conocimientos o de habilidades son instrumentos para evaluar
objetivamente los conocimientos y habilidades adquiridos a través del estudio, de la
practica o del ejercicio. Buscan medir el grado de conocimiento profesional o técnico que
exige el puesto (nociones de contabilidad, de informatica, de ventas, de tecnologia, de
produccion, etc.) o el grado de capacidad o habilidad para ciertas tareas (destreza como
chofer de camibén, destreza como capturista, como telefonista, como operario de

maquina, para utilizar una calculadora, etc.).

Existe una variedad de pruebas de conocimientos y capacidades, razon por la que
se acostumbra clasificarlas de acuerdo con la manera, el 4rea o la forma. (Chiavenato,

2016, p. 182)

1.1.5.2.3 Test Psicologicos
El término test designa un conjunto de pruebas que se aplican a las personas para

valorar su desarrollo mental, sus aptitudes, habilidades, conocimientos, etc.

En realidad, el test es una medida de desempeno o de realizacion, ya sea por
medio de operaciones mentales o manuales, de elecciones o de lapiz y papel. El test se
utiliza para conocer mejor a las personas en decisiones de empleo, en orientacion

profesional, en la evaluacion profesional, en el diagnoéstico de la personalidad, etc.
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Los test psicologicos constituyen una medida objetiva y estandarizada de los
modelos de conducta de las personas. Su funcién es analizar esos modelos bajo
condiciones estandarizadas y compararlos con estandares basa- dos en investigaciones

estadisticas. (Chiavenato, 2016, p. 185)

1.1.5.2.3.1 Test de Personalidad

Los test de personalidad sirven para analizar los distintos rasgos de la
personalidad, sean éstos determinados por el caracter (rasgos adquiridos o fenotipicos) o
por el temperamento (rasgos innatos o genotipicos). Un rasgo de personalidad es una

caracteristica sefialada del individuo capaz de distinguirlo de los demas.

Los tests de personalidad son genéricos cuando revelan rasgos generales de la
personalidad y reciben el nombre de psicodiagnoésticos. A esta categoria pertenecen los
llamados tests expresivos (de expresion corporal), como el PMK (psicodiagnostico
miocinético de Mira y Lépez) y los llamados tests proyectivos (de proyecciéon de la
personalidad), como el psicodiagnostico de Rorschach, el test de percepcién temaética, el
test de arbol de Koch, el test de la fi gura humana de Machover, el test de Szondi,

etcétera.

A los tests de personalidad se les llama especificos cuando lo que se investiga son
rasgos o aspectos determinados de la personalidad, como el equilibrio emocional, las
frustraciones, los intereses, la motivacion, etc. A esta categoria pertenecen los

inventarios de intereses, de motivacion y de frustracion. (Chiavenato, 2016, p. 188)

1.1.5.2.4 Técnicas de Simulaciéon
Las técnicas de simulacion tratan de pasar del estudio individual y aislado al

estudio en grupo y del método exclusivamente verbal o de realizacion a la accién social.
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Su punto de partida es el drama, que significa reconstruir sobre un escenario
(contexto dramético) en el momento presente, en el aqui y el ahora, el acontecimiento
que se pretende estudiar y analizar de la manera mas cercana a la realidad. El
protagonista, al dramatizar una escena, asume un papel (role playing) y permanece en
un escenario circular rodeado de otras personas (contexto grupal) que asisten a su

actuacion y que pueden o no participar en la escena.

Las técnicas de simulacion son esencialmente técnicas de dinamica de grupo.

La principal técnica de simulacion es el psicodrama que se funda- menta en la
teoria general de los papeles: cada persona pone en acciéon los papeles que le son méas
caracteristicos como forma de comportamiento, ya sea de manera aislada o en
interaccion con otra u otras personas. Estable- ce vinculos que le son habituales o trata
de establecer nuevos vinculos. Actda en el aqui y el ahora como en su vida cotidiana, lo
que permite analizar y diagnosticar su propio esquema de conducta. (Chiavenato, 2016,

p. 188)
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1.2 Bibliografia de la entidad puablica en la Gestion de

Talento Humano.

En la entidad de estudio a través de la Unidad de Administracion de Talento
Humano (UATH) que se encuentra centralizado desde Planta Central (Quito) que seria
para términos aplicativos la Direccién General de Administraciéon y Gestion de Recursos
Humanos, la cual maneja y supervisa todas las areas de recursos humanos en las siete
Direcciones Zonales que tiene esta Agencia y que por ende esta direcciéon general es
quien emite y transmite por los diferentes medios las directrices, indicaciones,
normativa, procedimientos, manuales, y documentos oficiales en lineamiento de cada
proceso que trabajan cada unidad de talento humano en las diferentes dependencias a

nivel nacional.

Con esta premisa introductoria es indicar que los documentos que se disponen y
los cuéles se solicité formalmente a la Direccidén Zonal 6 de la entidad en estudio nos
present6 los documentos legales y de aplicabilidad que manejan en dicha dependencia,
de la cual en este apartado se pretendera realizar una revision a la bibliografia de la
gestion de talento humano que es utilizada y contiene en cada uno de estos documentos
los cuales han sido aprobados y redirigidos de igual manera como indicamos
anteriormente por la entidad de control a los servidores ptblicos que es el Ministerio de

Trabajo.

Pues empezaremos a realizar esta revision y a encontrar las evidencias posibles
de la bibliografia aplicada y es claro aclarar que al ser documentos de dominio puablico y
gubernamentales aplicados a todo un sector publico los mismos y si no es en su gran
mayoria han sido elaborados por las entidades u organizaciones de control superior,
claro estad que también se haré una revision a los documentos internos elaborados por

esta misma instituciéon conocida como normativa interna institucional que por lo general
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viene o se desprende de una ley organica o normativa superior para adaptarle a la
realidad de la institucion y tratar de que la misma sea mas dirigida al sector que se
dedica sus trabajadores y/o servidores publicos y que contendran términos faciles y
amigables de comprender; estos documentos son técnicos y administrativos que se
encuentran disponibles y que son aprobados en primera instancia por la Direccién de
Planificacion y Gestion Estratégica y para la aplicacion por su Direccion Ejecutiva,
Direccion General de Recursos Humanos y el MDT en cuanto a toda documentacion y

normativa oficial de cada proceso en esta institucion.

Iniciaremos con la mayor normativa dentro del servicio publico que es la Ley
Organica de Servicio Pablico (LOSEP) la que ya se habl6 de la misma en la introducciéon

y como antecedente en este presente trabajo;
1.2.2 Ley Organica de Servicio Pablico

Esta Ley Organica que se puede descargar en los diferentes medios oficiales del
gobierno y es conocida como la LOSEP, por lo que la institucién en estudio al ser una
Agencia Gubernamental se encuentra estrictamente regida bajo esta ley la cual esta

publicada con:
Registro Oficial Suplemento 294 de 06-oct.-2010
Ultima modificacién: 08-may.-2019
Estado: Reformado

La presente revision se la realizara en estableciendo los cambios y reformas méas
relevantes que se realizo a la LOSEP actualmente; con ello indicaremos que la
modificacion anterior fue el 02-ago.-2018 y entre las modificaciones est en el Art.33 en
su segundo parrafo “Las y los servidores tendran derecho a permiso para atencion

médica hasta por dos horas, siempre que se justifique con certificado médico
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correspondiente otorgado por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Socia o avalado por

los centros de salud ptblica.”

En la modificacion de 08-may.-2019, igualmente en su Art.33 y segundo parrafo
se da el cambio a “Las y los servidores tendran derecho a permiso para atencién médica
por el tiempo que sea necesario, incluido el tiempo de traslado desde su domicilio o lugar
de trabajo, siempre que se justifique tal particular con el certificado médico

correspondiente otorgado por el médico que efectud la atencion médica.”

La Asamblea Nacional Constituyente, a través de los asambleistas y las
respectivas comisiones para legislar y modificar o presentar nuevas leyes al poder
ejecutivo en aprobacion del presidente de la republica y en aplicacion y coordinaciéon de
la presente ley por el Ministerio de Relaciones Laborales, ahora reconocido como

Ministerio de Trabajo (MDT).

El presente documento tiene 136 Articulos, en 72 fojas y compuesto por XII
TITULOS y los que refieren al tema de estudio especificamente inician desde el TFTTULO
V DE LA ADMINISTRACION TECNICA DEL TALENTO HUMANO CAPITULO 3 DEL
SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE PUESTOS DEL SERVICIO PUBLICO; Art. 61.-
Del Subsistema de clasificacién de puestos; Art. 62.- Obligatoriedad del subsistema de
clasificaciéon, CAPITULO 4 DEL SUBSISTEMA DE SELECCION DE PERSONAL; Art.
63.- Del subsistema de seleccién de personal, CAPITULO 5 DE LA FORMACION Y LA
CAPACITACION; Art. 69 .-De la Formacién de las y los servidores ptblicos, Art. 70.- Del
subsistema de capacitacion y desarrollo de personal, Art. 71.- Programas de formacion y
capacitacion, Art. 72 Planeacion y direccidon de la capacitacion, Art. 73.- Efectos de la

formacion y la capacitacion, Art. 74.- Incumplimiento de obligaciones;
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El presente documento se encuentra actualizado y a disposicion para la gestion
del talento humano por parte de entidad publica en estudio de acuerdo a la Asamblea

Nacional. (Asamblea Nacional Contituyente, 2018)
1.2.3 Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Pablico

Documento elaborado por Decreto Ejecutivo 710, Registro Oficial Suplemento

418 de o1-abr.-2011, Gltima modificacion: 03-sep.-2019, Estado: Reformado.

Los cambios y reformas que presente se encuentran en el Art. 143 que indica con
Nota: Incisos segundo sustituido y cuarto, quinto y onceavo reformados por articulo 3 de
Decreto Ejecutivo No. 858, publicado en Registro Oficial Suplemento 31 de 3 de
septiembre del 2019. Este mismo articulo reformatorio (Art. 3) dispone eliminar del
inciso cuarto la frase "en el que se incluye la renovacion"; el inciso cuarto fue eliminado
por la Resolucion de la Corte Constitucional No. 48, publicada en Registro Oficial
Suplemento 2 de 6 de abril del 2017; frase ésta que se encuentra en el inciso cuarto del

articulo original de este Reglamento.

Dispone de 291 Articulos con 86 fojas, enmarcados y alineados directamente a la
gestion en el sector publico con la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP), los

articulos que van en relacion al estudio estan:

CAPITULO IV DEL SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE PUESTOS DEL
SERVICIO PUBLICO Art. 162.- Subsistema de clasificacién de puestos, Art. 163.-
Principios y fundamentos del subsistema de clasificacion de puestos, Art. 164.- Analisis y
descripcion de puestos, Art. 165.- Valoracion de puestos, Art. 166.- Clasificacion de
puestos, Art. 167.- Metodologia de descripcion y valoracion de puestos, Art. 168.-
Estructura de puestos, Art. 169.- Metodologia de la estructura de puestos, Art. 172.-

Manual de descripcion, valoracion y clasificacion de puestos que integran los procesos
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habilitantes de asesoria y apoyo, Art. 173.- Manual de descripcion, valoraciéon y
clasificacion de puestos institucional, Art. 174.- Valoraciéon y clasificacion de puestos

creados, Art. 175.- Administracion del subsistema de clasificacion de puestos.

CAPITULO V DEL SUBSISTEMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
PERSONAL Art. 176.- Del subsistema de seleccion de personal, Art. 177.- Principios del
subsistema, Art. 178.- Normativa del reclutamiento y seleccion, Art. 179.- Etapas del
subsistema de reclutamiento y seleccion, Art. 180.- Concurso abierto, Art. 181.-
Convocatoria, Art. 183.- Concurso de méritos y oposicion, Art. 184.- Clase de concurso,
Art. 185.- Del proceso de reclutamiento y selecciéon, Art. 192.- De los puestos de nueva

creacion y los puestos vacantes,

CAPITULO VI DE LA FORMACION Y LA CAPACITACION Art. 195.- De la
formacion y capacitacion, Art. 196.- De los objetivos de la capacitaciéon y formacion, Art.
197.- De los responsables de la capacitaciéon y formaciéon profesional, Art. 198.-
Planificacion de la formacién y capacitaciéon, Art. 199 Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion de las y los Servidores Publicos, Art. 201.- De la capacitacion, Art. 202.-
Proceso de capacitacion, Art. 203.- Control y evaluacion de los programas de
capacitacion, Art. 205.- Servicios especializados de capacitacion, Art. 206.- Formaciéon y
capacitacion dentro del pais, Art. 207.- Formacién y capacitaciéon en el exterior, Art.
208.- De la capacitacion y actualizacion de conocimientos de la o el servidor publico para
el cumplimiento de servicios institucionales, Art. 209.- Efectos de la formacion y
capacitacion, Art. 210.- Convenio de devengacion, Art. 211.- Procesos de devengacion,

Art. 212.- Prohibicién y sanciones. (Contituyente, 2019)
1.2.4 Norma Técnica del Subsistema de Seleccion de Personal

Se encuentra estipulado por el Acuerdo Ministerial 222, Registro Oficial

Suplemento 383 de 26-nov.-2014, ultima modificacién: 31-ene.-2018, Estado:
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Reformado; elaborado por el Ministerio de Relaciones Laborales mediante acuerdo
ministerial No. 177 con documento No. MRL-2014-0222, el cual consta de 46 Articulos

dispuestos en 25 fojas.

Tal documento fue emitido por la entidad publica en estudio el cual nos indica se
encuentra en vigencia y actualmente activo para el manejo de los procesos y subprocesos
en lo referente al subsistema de seleccion de personal y de los procedimientos alineados
y de responsabilidad de la Unidad de Administracién de Talento Humano (UATH) de la
institucion y las que deben al concluir el proceso institucional ser validadas por el
Ministerio de Trabajo, por ende este procedimiento viene estandarizado y debe ser

realizado en fundamento a lo explicito en la presente Norma Técnica.

Los Articulos que por el caso de estudio mas analizaremos y/o utilizaremos estan
el Art. 4.- Del Concurso, Art. 5.- De los componentes del concurso, Art. 6.- De los
candidatos elegibles; CAPITULO II DE LOS RESPONSABLES DEL CONCURSO DE
MERITOS Y OPOSICION, Art. 9.- De la unidad administracién del talento humano;
CAPITULO III DEL CONCURSO DE MERITOS Y OPOSICION Art. 13.- De los pasos
previos, Art. 14.- De las bases del concurso, Art. 15.- De la convocatoria, Art. 16.- De la
difusion de la convocatoria, Art. 17.- De la postulacion, Art. 21.- De los postulantes
personas con discapacidad y/o migrantes o ex migrantes, Art. 22.- De la oposicion, Art.
23.- De las pruebas de conocimientos técnicos, Art. 24.- De las pruebas psicométricas,
Art. 25.- De la aplicacion de las pruebas de conocimientos técnicos y las pruebas
psicométricas, Art. 26.- De la apelacion al puntaje de las pruebas de conocimientos
técnicos, Art. 27.- De la entrevista, Art. 28.- Calificaciéon de la entrevista, Art. 29.- Del
registro de la informacién recabada a través de la entrevista, Art. 30.- Del “Puntaje
tentativo final”, Art. 31.- De la estructura del “Puntaje tentativo final”, Art. 32.- De las

acciones afirmativas, Art. 35.- Del reporte “Puntaje Final”, Art. 39.- Del procedimiento
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para uso de banco de elegibles, Art. 40.- De la declaratoria del concurso desierto, Art.

46.- Del control.

Todo contemplado segun el contenido de (Ministerio de Relaciones Laborales,

2015b)
1.2.5 Norma Técnica del subsistema de Formacién y Capacitacion

Este documento fue facilitado por la entidad piblica del proyecto en estudio el
cual nos indicaron que se encuentra también disponible en la pagina del Ministerio de
Trabajo en su apartado de Biblioteca, dicho documento esta conformado por 7 fojas con
un contenido de 29 Articulos y viene especificado por el Acuerdo Ministerial 136,

Registro Oficial 296 de 24-jul.-2014, Estado: Vigente.

Con documento No. MRL-2014-0136 del Ministerio de Relaciones Laborales el

cual fue elaborado para la aplicacion.

Igualmente trataremos y analizaremos la aplicacién de algunos articulos que la
entidad publica lo aplica de tal forma lo cual finalmente se emitird una conclusion y
propuesta de mejora en la aplicacion del procedimiento respectivamente; se tocara y
analizar4 entre estos en el CAPITULO I DEL OBJETO Y ;AMBITO DE APLICACION Art.
3.- Del proceso de formacién y capacitacion; CAPITULO II DE LOS ORGANOS
RESPONSABLES DE LA ADMINISTRACION DEL SUBSISTEMA DE FORMACION Y
CAPACITACION, Art. 4.- De los responsables de formacién y capacitacién, Art. 6.- Del
Ministerio de Relaciones Laborales, Art. 7.- De la autoridad nominadora institucional,
Art.8.- De las unidades de Administraciéon del Talento Humano, CAPITULO III DE LA
FORMACION Y LA CAPACITACION, Art. 10.- De los requisitos para acceder a la
formacion, Art. 12.- De las clases de capacitacidon, Art. 13.- Del plan institucional de

capacitacion, Art. 15.- De los efectos de la formacion y capacitacion, Art. 16.- De los
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convenios de devengacién; CAPITULO IV DEL PROCESO DE CAPACITACION, Art. 17.-
De los componentes del proceso, Art. 18.- De la deteccion de necesidades de
capacitacion, Art. 21.- De la ejecucion, Art. 22.- De la evaluacion, Art. 23.- Del plan de

mejoramiento, Art. 24.- De la entrega de certificados de capacitacion.

Esto segun lo indica (Ministerio de Trabajo, 2013) en base al documento descrito

anteriormente.
1.2.6 Estatuto Organico por Procesos

Documento digital transferido por la entidad puablica en estudio y mediante el
cual fue elaborado con Resolucion 282, Registro Oficial Ediciéon Especial 168 de 18-sep.-

2014, ultima modificacion: 05-oct.-2016, Estado: Reformado.

Elaborado con serie de documento DAJ-202432F-0201.0282 y que, mediante
Memorando No. MAGAP-DP/AGROCALIDAD-2014-000313-M, de 14 de agosto de
2014, el Director de Planificacion de AGROCALIDAD, manifiesta que se envia la tltima
version del Estatuto Organico por procesos de Agrocalidad, por parte del SNAP, para su
legalizacion; en el que dispone en su contenido por 62 fojas y presenta Cinco Capitulos
los cuales para efecto del proyecto en estudio y en relacion a la entidad publica y la
jurisdiccidn que representa a la zona 6, analizaremos especificamente desde el apartado
del TITULO V: DE LOS PROCESOS DESCONCENTRADOS, PROCESO
DESCONCENTRADO DISTRITAL Y ARTICULACION TERRITORIAL, Proceso
Gobernante Distrital (Tipo A) en donde se encuentran estipulados los Procesos
Sustantivos, Procesos Adjetivos y Procesos de Apoyo (es decir las unidades o areas
técnicas y administrativas) con sus diferentes productos y servicios que estructuran los

sistemas y subsistemas de la Coordinacion Zonal 6.
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Segun lo indica en la normativa expedita por (Agrocalidad, 2016), en analisis del
contenido del documento digital que también se puede tener un acceso a través del

enlace https://agrobox.agrocalidad.gob.ec/agrobox/data/public/616c92--es

1.2.7 Reglamento Interno para la Administracion del Talento

Humano

Para los servidores publicos de la entidad deben conocer y aplicar tal reglamento
en cuanto a sus derechos, deberes y obligaciones, asi entonces la Resolucion 0052 en
documento DAJ-20181A9-0201 la cuil fue aprobada por el Director Ejecutivo Dr. Milton
Fernando Cabezas Guerrero dado en Quito, D.M. 25 de abril del 2018; con contenido en

38 fojas y 98 Articulos;

De los cuales a tratar y direccionarse por el tema y proyecto de estudio estan:
CAPITULO I GENERALIDADES Art.4.- Objetivos del Sistema de Administracién del
Talento Humano; CAPITULO VIII DE LOS DEBERES, DERECHOS Y PROHIBICIONES
Art. 40.- De los derechos, Art. 41.- De las prohibiciones; CAPITULO XV DE LA
CAPACITACION Y FORMACION, Art. 87.- De la capacitaciéon y formacién, Art. 88.- De
los factores de seleccion de los participantes en los programas de capacitaciéon, Art. 89.-
Respaldos de las capacitaciones, Art. 9o.- Medicion de la eficacia de las capacitaciones
otorgadas, Art. 91.- Del evento de réplica, Art. 92.- De la no aprobacion del evento de
capacitacion y formacion, Art. 94.- Capacitacion en el exterior, Art. 97.- Del convenio de

devengacion.

Documento con estado vigente hasta la presente fecha de la realizacion del
proyecto de estudio, con lo cual para un acceso publico del documento se crea a través de

la plataforma institucional Agrobox un enlace de dominio publico.


https://agrobox.agrocalidad.gob.ec/agrobox/data/public/616c92--es
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Lo antes se encuentra citado en el documento segin Agrocalidad. (Agrocalidad,

2018)
1.2.8 Codigo del Trabajo

Documento obtenido digitalmente a través de la pagina web de la entidad ptblica
en estudio la cual enlaza el documento del Cédigo de Trabajo con los siguientes detalles:
Codificaciéon 17 Registro Oficial Suplemento 167 de 16-dic.-2005, Ultima modificacién:

22-may.-2016, Estado: Reformado.

Documento elaborado por la Comision de Legislacion y Codificacion del H.
Congreso Nacional en conformidad con la Constitucion Politica de la Reptblica realizar

la presente Codificacion del Codigo del Trabajo (2005-017).

El documento consta de 164 fojas y de 637 Articulos de los cuéles asociar lo
siguiente de acuerdo al proyecto de estudio, de estos seran en relacion a la Seleccion de
Personal TITULO I DEL CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO el Art. 14.- Contrato

tipo y excepciones, Art. 17.- Contratos eventuales, ocasionales, de temporada.

El contenido de este documento como normativa interna institucional viene
alineada y en control directo con las disposiciones e inspectores de trabajo que realizan a
los servidores publicos que se encuentran bajo esta modalidad contractual en
concordancia de lo que indica la entidad de control el Ministerio de Trabajo. (Ministerio

de Trabajo, 2012)
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CAPITULO 2 Marco Contextual de la Investigacién
2.1 Entorno Nacional

La administracion del Talento Humano en el sector publico en especifico de las
instituciones y organizaciones del Estado se encuentran bajo el control y régimen del
Ministerio de Trabajo, dicho Ministerio utiliza plataformas y sistemas automatizados
para efectuar, agilitar y recopilar informacién instantanea a nivel nacional de las
instituciones publicas por tal razon existe la plataforma digital SIITH, la que se identifica
como una herramienta tecnolégica e informatica en la gestion de los sistemas y

subsistemas del Talento Humano de las UATH a nivel pais.

“Los subsistemas que SIITH administra e integra son:

o Sistema de Registro de Informacion de Institucion, Puesto y Talento
Humano

o Seleccion y Reclutamiento de Personal

o Sistema de Remuneracién Variable por eficiencia

o Sistema de Vacaciones

. Sistema de Movimientos de Personal

o Sistema de Jornadas Laborales

) Sistema de Catastro de Instituciones del sector Ptiblico

. Planificacién del Talento Humano

o Identificacion de personas inhabilitadas para desempeniar un puesto
ptblico

o Registro de contratos de servicios ocasionales

o Registro de puestos vacantes
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(Subsistemas de ATH de acuerdo al Ministerio de Trabajo -Ministerio de

Trabajo, 2013)
2.2  Entorno Institucional

La entidad publica en estudio la Coordinaciéon Zonal 6 en cuanto a su contexto y
entorno institucional con el que interactia en primera instancia va directamente
relacionado con el Ministerio de Agricultura Ganaderia y Pesca conocido antes con el
acronimo de (MAGAP) porque en su cartera de estado contenia la competencia de la
actividad Acuacultura y Pesquera, pero en la actualidad se separ6 para crear dos
instituciones del estado la una como Ministerio de Ganaderia (MAG) y el Ministerio de

Acuacultura y Pesca;

El MAG es la institucion la cual adhiere de acuerdo a la Ley Organica de Sanidad
Agropecuaria (LOSA) la Agencia de Regulaciéon y Control Fito y Zoosanitario (ARCFIZ) y

que en funcion a esta base legal indica en su;

Art.12.- De la regulacion y control. - Créase la Agencia de Regulacion y Control
Fito y Zoosanitario, entidad técnica de derecho publico, con personeria juridica,
autonomia administrativa y financiera, desconcentrada, con sede en la ciudad de Quito y

competencia nacional, adscrita a la Autoridad Agraria Nacional.

A esta Agencia le corresponde la regulacion y control de la sanidad y bienestar
animal, sanidad vegetal y la inocuidad de los alimentos en la produccién primaria, con la
finalidad de mantener y mejorar el estatus fito y zoosanitario de la producciéon

agropecuaria.

Art.14. — Del sistema nacional de control. — El Sistema Nacional de Control de
Sanidad Agropecuaria esta integrado por las entidades del régimen institucional de la

Funcién Ejecutiva que ejercen competencias sectoriales de regulacion y control
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sanitarias; y los Gobiernos Auténomos Descentralizados Provinciales, Municipales y
Metropolitanos, de conformidad con sus competencias; cuya coordinacion la ejercera la

Autoridad Agraria Nacional.

La Policia Nacional y los vigilantes e inspectores de aduana cumpliran los
requerimientos de apoyo y acompanamiento a las acciones de control que desarrolle la

entidad responsable de la regulacién y control. (Asamblea Nacional, 2017, p.p. 5,7)

2.2.1 Contexto

La Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario y en su delegacion de la
Coordinacion Zonal 6 manejan un Sistema de Gestion de Calidad, el cual es
administrado y gestionado por su Coordinacion General de Planificacion y Gestion
Estratégica que a partir del ano 2015 la institucion en todos sus niveles progresivamente
inicio el proceso de certificacion de calidad en gestibn mediante la Norma ISO
9001:2008 y luego de obtenerla a inicios del afio 2016 deberia continuar su gestion de
calidad y actualizarse tanto a una recertificacion a todos los sitios de la institucion asi
como aplicar la version Norma ISO 9001:2015 la cual inicia su actualizacion en el
periodo fiscal del 2018 aproximadamente; para esta version 2015 de la normativa ISO
uno de los pilares es el de realizar una gestiéon en funciéon de un contexto o entorno
institucional, para ello su coordinacién general de planificacion estratégica realizaria un
levantamiento de informacién en Planta Central (Quito) asi como en todos sus sitios y
con la contratacién de una consultora se elabora una matriz de contexto de la Agencia de

Regulacion y Control Fito y Zoosanitario la cual establece 8 contextos que se resumen en:
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2.2.1.1 Institucion

La Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario — AGROCALIDAD es la
encargada de la regulacion y control de la sanidad del sector agropecuario y la inocuidad
de los alimentos en la produccion primaria, impulsando la productividad y
competitividad para el desarrollo del sector y mejorar la calidad de vida de los
productores agropecuarios mediante la implementacion de planes, programas y
proyectos de sanidad y bienestar animal, sanidad vegetal y la inocuidad de los alimentos
con el fin de garantizar la calidad e inocuidad de la producciéon agropecuaria del pais. La

agencia tiene presencia en territorio en 23 provincias.

Como Referencia para evidenciar; su pagina web www.agrocalidad.gob.ec , Ley

Organica de Sanidad Agropecuaria, Analisis de presencia en territorio y el Estatuto

Organico por procesos.
2.2.1.2 Competidores
No aplica puesto que es una entidad de regulaciéon y control en temas sanitarios.
2.2.1.3 Demograficos

“En una escala de 1 a 5, el impacto de crecimiento poblacional en el servicio es
alto, entre 4 y 5, debido a que las actividades que ejecuta la agencia estan relacionadas

con la produccion agropecuaria en su fase primaria y de inocuidad de los alimentos.”
2.2.1.4 Economico

"El presupuesto de la Agencia corresponde aproximadamente en un 40% a
recursos de autogestion ya que cuenta con un tarifario en el cual se cobra un valor por la

prestacion del servicio, el 60% restante es asignado por el Estado.


http://www.agrocalidad.gob.ec/
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Nivel nacional: 2020

Presupuesto: USD 33.040.835, 06 (Do6lares Americanos)

Gasto corriente: USD 20.396.64, 36 (Dd6lares Americanos)

Proyectos de Inversion: USD 12.644.191, 70 (Ddlares Americanos)
Direccion Distrital y Articulacion Territorial Tipo A-Zona 6:
Presupuesto: USD 76.820 (Délares Americanos)

Gasto Corriente: USD 72.820 (Déblares Americanos)

Proyectos de Inversion: USD 4.000 (D6lares Americanos)

En evidencia de los datos se puede hallar estos datos en Proforma presupuestaria

/ SIPeIP Sistema Integrado de Planificacion e Inversiéon Publica
2.2.1.5 Global

En temas de Importacion y Exportacion; No Aplica el giro de negocio el cual la
entidad publica es un ente de control sanitario e inocuidad de los alimentos en el

territorio ecuatoriano.
2.2.1.6 Politico / Legal
La base legal y politica de la entidad segiin la matriz de contexto lo establece en:
Genéricas: Constitucion de la Republica

NORMAS DE CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO, SERCOP, SRI, IESS,
SECRETARIA TECNICA PLANIFICA ECUADOR, MINISTERIO DE FINANZAS,

MIPRO.
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Especificas: OIE, CODEX, IPPC, CAN, MAG, RESOLUCIONES TECNICAS,

LOSA.

Lista de documentos internos y externos de cada Coordinacion y Direccion

General.
2.2.1.7 Socio Cultural

Se establece de acuerdo a la sociedad que conforman los servidores publicos de la

entidad en referencia al entorno y contexto se indica;
Nivel nacional: 1040 servidores
Coordinacion Zonal 6: 61 servidores

Gobernanza: Nivel jerarquico superior NJS (2), analistas o técnicos (55),

codigo de trabajo (4)
2.2.1.8 Tecnolégico

El contexto tecnologico de la entidad se encuentra por arriba de la media puesto
que hoy en dia los servicios institucionales publicos o privados tienen automatizados sus
servicios o bienes con el fin de dar una respuesta oportuna a sus clientes y/o usuarios;

por tal motivo en su matriz de contexto establece que:

En una escala de 1 a 5 de impacto tecnolégico en el servicio que ofrece la agencia,
nos encontramos entre 3y 4, porque existen servicios automatizados a través del sistema
GUIA y otros sistemas gubernamentales, los cuales estdn entre lazados para mayor

acceso y facilidad en la tramitologia estatal.
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2.2.2 Institucionalidad y Estatuto Organizacional

En el presente estudio se enfocara el tratar la informacidén que resulta de la
Gestion de Talento Humano que evidencie la Coordinacion Zonal 6 de la Agencia de
Regulacion y Control Fito y Zoosanitario la cual de acuerdo a su estatuto orgéanico por
procesos en el Art. 6.- Procesos de la Agencia Ecuatoriana de Aseguramiento de la
Calidad del Agro-Agrocalidad. — Para cumplir con la mision institucional se definido
dentro de su estructura los procesos gobernantes, procesos sustantivos, habilitantes de

asesoria y de apoyo.

Procesos Adjetivos de Apoyo

(Institucion Puablica en estudio Coordinacion Zonal 6, 2019)

Gestion de Administracion de Recursos Humanos

Esta gestibn y el proyecto en estudio se efectuara desde el Proceso
Desconcentrado Distrital Tipo A en la que se encuentra la nominada Coordinaciéon Zonal

6, la gestion de la unidad de Talento Humano en esta dependencia se encuentra;

Contratos;

Auditorias Administrativas;

Acciones de personal,;

Induccion al personal;

Informes técnicos de administracion del Talento Humano;

Expedientes actualizados de los servidores de Agrocalidad;

Informe de evaluacién del desempefio de los servidores y funcionarios de Agrocalidad;

Plan anual de capacitacion de su jurisdiccion;



Plan de organizacion, ejecucion y evaluacion de eventos de capacitacidon presencial;
Informes del cumplimiento de la ejecucion de la capacitacion;

Registro de movimientos de personal;

Plan anual de vacaciones de su jurisdiccion;

Plan de Evaluacioén de Desempeio;

Actos Administrativos Disciplinarios;

Plan anual de vacaciones;

Informe de anAlisis del Clima Organizacional;

Informes de manejo técnico del Talento Humano;

Proyectos de Reglamentos Institucionales;

Remuneracion variable por eficiencia;

Informe de recomendaciones de ofimaética;

Procedimientos para emergencias;

Informe de socializacién y concienciacion de Seguridad y Salud Ocupacional;
Planes, programas y proyectos de bienestar laboral y social;

Planes y programas médicos;

Auditorias internas de salud y seguridad ocupacional;

Planes anuales pedagdgicos, de nutricién y administrativos o de servicio;
Informes técnicos;

Expedientes médicos;

Plan de manejo de desechos;

Informe de distributivos de sueldos y personal;

No6mina ESIPREN;

Manejo de IESS;

Reformas web;

66
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Informes para anticipos de sueldos o remuneraciones;
Pagos de encargos y subrogaciones;

Pago de horas extras;

Rol de pagos; y,

Liquidacion de haberes por cesacion de funciones. (Agrocalidad, 2016, p. 53-54)

La entidad publica en estudio como se describi6é anteriormente desde su creacién por
mandato en la Ley Orgéanica de Sanidad Agropecuaria (LOSA) establece que la
institucion es una Agencia que le corresponde la regulaciéon y control de la sanidad y
bienestar animal, sanidad vegetal y la inocuidad de los alimentos en la produccion
primaria, con la finalidad de mantener y mejorar el estatus fito y zoosanitario de la
produccién agropecuaria.

Mision

La Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario — AGROCALIDAD es la
encargada de la regulacion y control de la sanidad del sector agropecuario y la inocuidad
de los alimentos en la produccién primaria, impulsando la productividad y
competitividad para el desarrollo del sector y mejorar la calidad de vida de los
productores agropecuarios mediante la implementacion de planes, programas y
proyectos de sanidad y bienestar animal, sanidad vegetal y la inocuidad de los alimentos

con el fin de garantizar la calidad e inocuidad de la produccion agropecuaria del pais.
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Vision

Al 2021 la Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario — AGROCALIDAD
sera reconocida nacional e internacionalmente por su alto grado de eficiencia en su
gestion y entrega de servicios agiles, transparentes y oportunos que garanticen la calidad
e inocuidad de los productos primarios del pais, contribuyendo al incremento sostenido

de la productividad y competitividad del sector agropecuario.

Coordinacion Zonal 6

El presente estudio se concentrara en la Coordinacion Zonal 6, que de acuerdo a
lo que establece la Secretaria Técnica Planifica Ecuador en su Articulo 2 del Registro
Oficial N° 290 de Distritos y Circuitos; la Zona 6 esta conformada por las provincias de

Azuay, Cahar y Morona Santiago.



Figura 5

Estructura Organizacional Distrital
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Nota. Organigrama de estructura organizacional establecido para las Direcciones Distritales de Agrocalidad. Tomado de

Agrocalidad [Figura 1] Organigrama de la Institucion, Agrocalidad, 2020, https://www.agrocalidad.gob.ec/organigrama-de-la-institucion/ .



https://www.agrocalidad.gob.ec/organigrama-de-la-institucion/
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Figura 6

Organigrama Institucional de la Direccién Distrital 6 Cafiar.

Organigrama Distrital

DIRECCION DISTRITAL

UMIDAD DISTRITAL UNIDAD DISTRITAL
DE ASESORIA ADMINISTRATIVA
JURIDICA FIMANCIERA

UMIDAD DE
UMIDAD DE UNIDAD DE REGISTRO DE
SANIDAD ANIMAL SANIDAD VEGETAL INSUMOS
AGROPECUARIOS

Nota. Organigrama de estructura organizacional establecido para las Direcciones Distritales de Agrocalidad. Tomado de
Direccion Distrital 6 Cafiar Agrocalidad [Figura 1] Organigrama de la Direccién Distrital 6 Cafiar, Agrocalidad, 2020.
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2.2.2.1 Talento Humano

Dentro de la organizacion y/o entidad ptblica en estudio, su estructura distrital
antes detallada indica la Unidad Distrital Administrativa Financiera de la cual integra y
estd bajo su dependencia la unidad de gestion de Talento Humano distrital para la
coordinacion zonal 6; y que en referencia del Estatuto Organica por Procesos

Institucional indica:

GESTION DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Mision:

Administrar el sistema integrado de desarrollo de Talento Humano y gestion del
ambiente laboral del personal de Agrocalidad; sobre la base de la normativa técnica y
legal vigente.

Asi de esta manera la gestion del Talento Humano en la coordinacion zonal 6
administra sus sistemas y en especifico del caso en estudio sus subsistemas de Talento
Humano que han sido delegados y que de manera general engloban el resto de procesos
y gestiones se encuentran:

e Subsistema de Seleccion de Personal

e Subsistema de Clasificaciéon de Puestos

e Subsistema de Formacién y Capacitacion

e Subsistema de Evaluaciéon de Desempefio

e Subsistema de Planificaciéon del Talento Humano

e Para el proyecto en estudio de la coordinaciéon zonal 6, se centrara y enfocara

en los tres primeros subsistemas enlistados en los cuéles a breves rasgos o
indicaciones se anotara lo que se realiza y gestiona para evidenciar con datos y
resultados lo alcanzado en el dltimo periodo en la entidad a fin de que estos

datos ayuden a darnos pautas para pre establecer y plantear de manera lo



72

mayormente objetivo la propuesta de rediseno en los subsistemas de Talento

Humano que son motivo de este estudio.
Subsistema de Seleccion de Personal
Requerimiento de Personal

Presupuesto de Contratacion

Convocatoria a concurso

Pruebas Técnicas y Psicométricas

Matriz de Resultados de pruebas

Matriz de seleccion e informes técnicos
Declaratoria de ganador concurso o contratado
Envio de comunicados a nivel Direccion General
Archivo Laboral

Subsistema de Clasificacion de Puestos

Analisis de brecha tecnoldgica, de instruccion, formacion, experiencia,
habilidades, aptitudes, etc.

Analisis de puestos y cargos.

Anélisis de perfiles institucionales.

Subsistema de Formacién y Capacitaciéon

Encuesta anual de capacitaciones y formacién del Ministerio de Trabajo.

Deteccion de necesidades y requerimientos.
Matriz de planificacion anual de capacitaciones.
Matriz de registro de firmas asistencia.
Evaluacion del programa de capacitacion.
Matriz de Réplica y satisfaccion de capacitacion.

Emision y recepcion de certificados de capacitacion.
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e Cargar en el sistema guia las capacitaciones.

La descripcion a breves rasgos de los subsistemas citados anteriormente los
cuales son identificados como productos de la gestion de la unidad de Talento Humano
en la Coordinacion Zonal 6 y como se habia mencionado esta coordinacion administra la
informacioén y procesos en cada sitio de las provincias de Azuay, Canar y Morona
Santiago; en el Distrito 6 de esta entidad publica en estudio se maneja un contingente de
61 personas de las que cada servidor ptiblico mantiene un particular estado contractual

con la institucion.

Los tipos de contratacion contractual que la institucion puede ser por contrato
Ocasional, Nombramiento Provisional o Definitivo, contratacion por Servicios

Profesionales.

Distribucion del personal de acuerdo al tipo de contrataciéon en la coordinacion
zonal 6; esta informacion es remitida de manera mensual al Ministerio de Trabajo, en
primera instancia se envia en informe mensual a la Direccién General de Administracion
de Recursos Humanos informando desde la Direcciéon Zonal 6 y las diferentes distritales

a través de los medios oficiales como Quipux o Correo Institucional.

A continuacion, segin (Direccion General de Recursos Humanos, 2020)
presentamos algunos datos del informe de noviembre 2020 de la Encuesta para la
generacion de estadisticas mensuales a las unidades administrativas de
Talento Humano; informacién perteneciente la Coordinacién Zonal 6, e informacion a
disposicion y elaborado por la Responsable de la Gestion de Talento Humano de la

coordinacion;



Tabla 5

Distribucion de personal por tipo de contratacion

; NUMERO DE
TIPO DE CONTRATACION
SERVIDORES
CONTRATO OCASIONAL 30
NOMBRAMIENTO 25
DEFINITIVO
NOMBRAMIENTO 2
PROVISIONAL
SERVICIOS PROFESIONALES -
CONTRATOS INDEFINIDOS 4
(CT)
TOTAL DE
61

SERVIDORES PUBLICOS

74
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CAPITULO 3 Marco Metodolégico
3.1  Fundamento de la Investigacion

Para iniciar este capitulo indicaremos que el proposito incluido en el tema que es
“Propuesta de Redisenio de los subsistemas de capacitacion, clasificacion de puestos y
seleccién de personal de una institucion publica perteneciente a la Coordinacion Zonal
6” en base a ello se ha recopilado y evidenciado informacién que presenta y dispone de
manera actual la institucion en estudio, con esta investigacion previa efectuada y la
evidencia de los procesos de capacitacion, clasificacion de puestos y seleccion de
personal que se tiene conocimiento de su procedimiento de ejecucion como subsistemas
en la gestion de talento humano que a través de los resultados histéricos obtenidos se
puede objetar y fundamentar la investigacién para proponer un redisefio y mejora
posible de aplicacién en los procesos y subsistemas del talento humano de capacitacion,
clasificacién de puestos y seleccion de personal que se establecen los resultados ya
indicados en el capitulo anterior y que se procedera a resumir y enfocarse en resultados
obtenidos y planes de accion a tomar para fundamentar el presente estudio para mejora

de la institucionalidad de la coordinacién zonal 6.

Los resultados de los subprocesos de talento humano son los que fundamentan
esta investigacién en la manera que se alcanzaron y ejecutaron sus procedimientos en la
consecucion de metas institucionales; con ello el fundamento de la investigacion sera que
de los resultados y procedimientos actuales de la institucion se pueden mejorar en cierta
manera asi no sean evidentes sus cambios pues existen ciertas maneras para incrementar
eficiencia en procesos a fin que no se vean afectados ninguna parte interesada o exista

conflictos de intereses.
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3.1.1 Objeto de Estudio

Redisefio de la estructura y la gestiéon de los subsistemas de Talento Humano de
capacitacion, clasificacion de puestos y seleccion de personal, al presentar deficiencias en
cuanto a la aplicacion y su administracion efectiva en obtener los resultados esperados,
ya que su influencia se interrelaciona con el desempeifio laboral y se busca con ello
proponer un modelo amigable y eficiente en concordancia con las necesidades del

personal y lineamientos para el logro de los objetivos y metas institucionales.

3.1.2 Planteamiento del Problema

1) Retraso en tiempos de respuesta en base a los lineamientos o directrices
recibidas desde planta central hacia las coordinaciones zonales y de las coordinaciones
zonales hacia sus dependencias u oficinas locales y viceversa, lo que aplaza la ejecucion
de procesos en los subsistemas de talento humano de capacitacion, clasificacion de
puestos y seleccidon de personal.

2) Subvaloracion de puestos ya que de acuerdo a la matriz institucional de
descripcion y perfil del puesto los servidores no se ajustan al perfil o no cumplen ciertos
requerimientos del puesto provocando brechas en el personal institucional.

3) Falta de Capacitacion técnica y especifica en las ofertas de capacitacion al
personal Administrativo Financiero y de las unidades adjetivas y de apoyo de la
institucion.

4) Ejecucion de Auditorias semestrales de gestion de la unidad de Talento

Humano a las dependencias de la coordinacion zonal.

3.1.3 Pregunta del Problema

¢La estructura de los subsistemas de talento humano de capacitacion,

clasificacion de puestos y seleccion de personal es eficiente y se encuentra alineado a las
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necesidades del personal, asi como a los objetivos y metas institucionales con el fin de
obtener un desempeno laboral 6ptimo de la institucién ptblica perteneciente a la

Coordinacién Zonal 6?

3.1.4 Objetivo General

Elaborar un redisefio de la estructura de los subsistemas de Capacitacion,
Clasificacion de Puestos y Seleccion de personal con el que se logre una alineacién entre
las necesidades o requerimientos del personal con lo establecido en la ley y acorde a los

objetivos y metas de la institucion publica perteneciente a la Coordinacion Zonal 6.

3.1.5 Objetivos Especificos

1. Realizar una revision bibliografica de la estructura de los Subsistemas de
capacitacion, clasificacion de puestos y seleccion de personal en la institucion publica
perteneciente a la Coordinaciéon Zonal 6.

2, Describir la situaciéon real y actual de la gestién de los subsistemas de
capacitacion, clasificaciéon de puestos y seleccion de personal en la institucién ptblica en
investigacion.

3. Presentar un modelo de propuesta para redisefio de la estructura de los

subsistemas de capacitacion, clasificaciéon de puestos y selecciéon de personal en estudio.

3.1.6 Tipo de Estudio (exploratorio, descriptivo, analitico, etc.)

En el presente proyecto de investigacion se aplica un estudio descriptivo; “Sirven
para analizar como es y como se manifiesta un fen6meno y sus componentes. Permiten
detallar el fendmeno estudiado basicamente a través de la medicién de uno o mas de sus

atributos.

Identifica caracteristicas del universo de investigacion, senala formas de

conducta y actitudes del universo investigado, establece comportamientos concretos y
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descubre y comprueba la asociacion entre variables de investigacion. De acuerdo con los
objetivos planteados, el investigador senala el tipo de descripcion que se propone
realizar. Acude a técnicas especificas en la recoleccion de informacion, como la
observacidn, las entrevistas y los cuestionarios. La mayoria de las veces se utiliza el
muestreo para la recoleccién de informacion, la cual es sometida a un proceso de

codificacion, tabulacion y analisis estadistico.

“Estos estudios describen la frecuencia y las caracteristicas mas importantes de
un problema. Para hacer estudios descriptivos hay que tener en cuenta dos elementos

fundamentales: Muestra, e Instrumento”. (Vasquez, 2016, p.p. 1-2)
3.1.7 Método (cualitativo, cuantitativo)

El método de investigacion a aplicar en el presente estudio también es de caracter
cuantitativo puesto que su andlisis se basa objetivamente en resultados medibles de
acuerdo a indicadores de desempeiio institucionales conocidos en la institucion ptablica
de estudio como los (KPI) de cada proceso, subproceso, sistema y subsistema, de los
cuales mantienen correlacion e inciden el uno con respecto del otro para evidenciar el

alcance de metas y objetivos institucionales especificas.
3.1.8 Técnicas de recopilaciéon de Informacion (Encuestas)
En el presente estudio se aplicara los “Métodos de Encuesta o Cuestionario.

Para efecto de estudio en la presente institucion publica se ha elegido una
muestra del total institucional perteneciente a la coordinacion zonal 6, ya que con esta
muestra el objetivo es que nos permita analizar diferentes aspectos de los subsistemas de
talento humano y en efecto realizar y presentar una propuesta de mejora en aspectos y
puntos criticos de los subsistemas de capacitacion, clasificacion de puestos y seleccion de

personal, en efecto se han identificado dos tipos de muestras o muestreos a lo que segin



79

en la institucion publica del presente estudio se aplicara el muestreo no probabilistico
del cual se utilizara el método de muestreo por conveniencia, puesto que se caracteriza

por escoger directa e indirectamente las personas de una poblacion.

En el caso de la coordinacion zonal 6 de estudio se ha establecido el realizar un
formulario de encuesta la cual se efectuara a una muestra del total del personal los cuales
intervienen en cada uno de los subsistemas de talento humano como son el de
capacitacion, clasificacion de puestos y seleccion de personal, con ello analizaremos
aspectos entre los que estan conocimientos, comportamientos y puntos criticos en la

gestion de los subsistemas de la unidad de administraciéon de recursos humanos.

Tabla 6

Muestra para encuesta

N° de Servidores

Publicos de la
Unidades de Analisis
Instituciéon en

Estudio
Poblacion 951
Muestra 56

De esta manera se aplicara la encuesta a todo el personal que conforma la
Coordinacion Zonal 6 los cuales son servidores publicos que trabajan bajo dicha
dependencia en la institucion en estudio, por ello se tomara el analisis de 56 encuestas a
realizar. El calculo del tamafno de la muestra ha sido establecida en base al total del

tamafio de la poblacion que son 61 servidores publicos de la Direccion Distrital 6 Canar
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que conforma las provincias de Canar, Azuay y Morona Santiago; a ello se considera un

factor de nivel de confianza del 99% y con un margen de error del 5%

Todo ello con el fin de evidenciar la perspectiva y punto de vista de como los
servidores publicos percibe la gestion de la unidad de Talento Humano en los aspectos

que se requieren para el estudio en caso.

Como es de conocimiento publico, en cuanto a la aplicacién del formulario de
encuesta por motivos de la situacion que se esta viviendo a causa de la pandemia por el
virus COVID-19 se ha efectuado la misma a través de los formularios en Google Drive, lo
que facilita poder enviar por medio de un enlace link el formato de la encuesta para que
pueda ser llenada de manera digital, es decir se puede acceder por cualquier dispositivo
movil como computadora, teléfono celular, Tablet, etc. Con ello se puede tener un acceso
digital para disponer de la informacién requerida en tiempo real y poder minimizar los
tiempos de aplicacidon que suelen ser en algunos casos molestosos y engorrosos a ello
sumarle la falta de tiempo en las labores diarias, por eso y méas aspectos de cuidado de
salud para no manipular documentos y evitar el contacto personal se envi6 a la
Coordinacion Zonal 6 el enlace y formato de encuesta que se solicito sea aplicado e
igualmente remitido al personal de servidores publicos de una manera similar por medio
de un enlace publico adjuntado en un memorandum o correo institucional a fin de
recabar y obtener la informacién que se requiere para corroborar o no la intencion del
presente estudio que es el de elaborar y proponer en ciertos puntos criticos un rediseno
de los subsistemas de capacitacion, clasificacion de puestos y seleccion de personal en la

Coordinacién Zonal 6.

Por medio de los formatos de formularios de encuesta, presentamos el formato
aplicado en el formulario de encuesta enviado y con el apoyo de la unidad de Talento

Humano, la encuesta se establecio de acuerdo al formato digital enviado mediante link.
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3.1.8.1 Formulario de Encuesta

Con la aplicacion del formulario de encuesta en el formato antes presentado se
desarroll6 la misma para ser llenada por los servidores publicos de la Coordinacion
Zonal 6 de la institucion de estudio, para la encuesta efectuada se aplic6 a 56 personas
que serian el total del tamafio de muestra para una aplicacion estadistica respectiva, y en
las cuales representan el personal de la instituciéon en estudio, considerando que el
universo es de 951 servidores publicos a nivel nacional; dentro de la muestra
seleccionada se encuentran los servidores publicos de tipo de contrataciéon en Contrato
Ocasional, Nombramiento Definitivo, Nombramiento Provisional, Contrato de Servicios

Profesionales y Codigo de Trabajo.

De esta muestra seleccionada es la que se obtendra los datos e informacién
necesaria puesto que son todos los servidores quienes forman parte del proceso y gestion
de los subsistemas de capacitacion, clasificacion de puestos y selecciéon de personal, asi
como el resto de sistemas y subsistemas de la unidad de Talento Humano en la
institucion del personal es que se recepta toda la informaciéon que se reporta a nivel

nacional en la institucion asi como a la entidad de control del Ministerio de Trabajo.

En el procesamiento de la informacién receptada a fin de obtener datos y cuadros

estadisticos se evidencia los siguientes resultados:
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3.1.8.2 RESULTADOS DE FORMULARIO DE ENCUESTA:

UNIVERSIDAD DEL AZUAY CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS.

Pregunta N°1

Género

Figura 7

@ NMujer
@ Hombre

La primera pregunta, se aplico con el propoésito de conocer el tipo de género de la
muestra en la coordinacion zonal 6 la cual de acuerdo a los resultados se obtiene que el
65.9% es masculino y el 34.1% femenino; lo que se entiende que predomina el género
masculino en la institucion de estudio, demostrando ain que la instituciéon tiene

aproximadamente la mitad de participacion en la entidad puablica.
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Pregunta N°2

Figura 8

Nivel de Instruccién

2° Cual es su nivel de educacion aprobado:

61 respuestas

@ Tercer Nivel
@ Bachiller
@ Cuarto Nivel

Segin lo que detalla la Figura 8, lo mas referente es que el 67.2% de los
encuestados tiene un tercer nivel de educacidon representan 41 servidores publicos,
mientras que lo contrario representa un 14.8% con nivel de instruccion de Bachiller que

son 9 servidores publicos.
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Pregunta N°3

Figura 9

Servidor por Provincia

3° Usted es servidor publico de la Coordinacion Zonal é y labora en que provincia:

61 respuestas

@ Caiiar
® Azuay
@ Morona Santiago

En la figura 09 se puede observar que del total de la muestra que se aplic6 para
ser encuestados, refleja que el 45.9% pertenece a 28 servidores de la provincia de Cafiar,
de estos datos se puede establecer que es en la provincia del canar donde se concentra el
mayor numero de servidores publicos que interactan con los subsistemas de talento
humano y razén por la que en dicha provincia se encuentra la sede de la coordinacion

zonal 6.
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Pregunta 4°

Figura 10

Afos de servicio publico en la institucion

4° Cuantos afos de servicio publico lleva en la institucion

61 respuestas

® 1a5afios

® 5210 afios
Mas de 10 afios

® De 5210 afios

@ De 125 afios

@ 10 afios o mas

De acuerdo a los resultados y resimenes de la figura 10, se puede evidenciar que
los servidores publicos de mayor tiempo en la institucion publica estan dentro del rango
de 5 a 10 afios de servicio en la institucién publica lo que representa a 40 servidores
publicos que laboran y que equivaldrian al 65.6% de los servidores en la coordinacion
zonal 6, de igual forma los datos en contraste indican que solamente 3 servidores
publicos tienes méas de 10 afos de servicio en la instituciéon lo que representaria el 4.9%

del total de servidores de la coordinacion zonal 6.
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Pregunta N°5

Figura 11

Tipo de Contratacion

5° Que tipo de contratacion mantiene con la institucion a partir del afio 2019 v a la actualidad:

61 respuestas

@ Contrato Ocasional

@ Nombramiento Provisional
Nombramiento Definitivo

@ Contrato Servicios Profesionales

@ Coadigo de Trabajo

De acuerdo a la figura 11 se puede establecer que dentro de la instituciéon en
estudio el tipo de contratacion o la modalidad contractual que més representa es la de
Contrato Ocasional con un porcentaje del 50.8% en la que se encuentran alrededor de 31
servidores publicos, la que le sigue es la de nombramiento definitivo que representa el
36.1% que equivale a 22 servidores publicos en este sentido los servidores de planta que
permaneceran fijos son los de nombramiento y los que podrian variar en funcioén de su
renovacién o no son los de contratos ocasionales, ello hard que siempre haya una

variabilidad en el nimero de servidores por cada tipo de contratacion.
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Pregunta N°6

Figura 12

Cumplimiento de requerimiento de perfil de puestos
6° Considera que su cargo actual y su perfil profesional cumplen los requerimientos de perfil
de puestos?

61 respuestas

® Si
® No

Tal vez

La presente informacién nos brinda la evidencia que para los encuestados de la
muestra indican que el 96.7% equivalente a 59 servidores publicos de la coordinacion
zonal 6 consideran que su cargo actual y su perfil profesional si cumplen con los
requerimientos de perfil y clasificacién de puestos, y el 3.3% equivalente a 2 servidores
publicos de la coordinacion zonal 6 consideran que su cargo actual y perfil profesional
No cumple con los requerimientos de perfil y clasificacion de puestos; lo que indica esta
pequenia desviacién es que existe una inconformidad en base al perfil del puesto y
actividades designadas de estos servidores o existe confusién de terminologia y para lo
cual con el presente estudio una vez aplicado se podra eliminar esta No Conformidad del

proceso de clasificacion de puestos.
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Pregunta N°7

Figura 13

Conocimiento de asignacion de responsabilidades

7° Conoce usted si sus labores estan en funcion de la asignacion de responsabilidades del
cargo?

60 respuestas

® s
® No

| Tal vez

En la presente figura se puede evidenciar que en la encuesta realizada a los
servidores publicos de la coordinaciéon zonal 6, el 91.7% de ellos dice Si conocer que las
labores encomendadas se encuentran en funcién de la asignacion de responsabilidades
del cargo para el que fueron contratados y que consta de acuerdo al perfil y clasificacion
de puestos, mientras que el 6.7% de servidores publicos dice que No conoce esta relacion
pero finalmente se desvia mas la respuesta al establecer que el 1.7% de dichos servidores
encuestados dice que tal vez conoce si sus labores actuales se encuentran en funcién de la
asignacion de responsabilidades que pertenece a su cargo de acuerdo a la normativa y

estatuto organizacional de la institucion en estudio.
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Pregunta N°8

Figura 14

Interaccién con el personal y la unidad de talento humano.

8° Como considera la interaccion con el personal de la unidad de Talento Humano en la
institucion?

61 respuestas

@ Excelente
® Buerno

Regular
® nalo

La informacién de la figura 14, evidencian la postura de los servidores publicos
encuestados en la coordinacion zonal 6 en la cual la méas representativa lo consideran
que la interaccion es Buena que lo representan 34 servidores encuestados, y finalmente
consideran que la interaccion es Mala para el 3.3% de encuestados equivalen a 2

servidores publicos que tienen esta posicion ante la interaccion de la unidad del Talento.
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Pregunta N° 9

Figura 15

Conocimiento de los subsistemas de Talento Humano
@° Cual de los siguientes subsistemas de la unidad de Talento Humano conoce?

61 respuestas

Farmacion y Capacitacion —38 (62,3 %)
Seleccion de Personal

Clasificacion de Puestos

Evaluacion del Desempefio 29 (475 %)

Compensacion

Otros

En la figura 15 de la presente pregunta de cuél de los subsistemas de Talento
Humano tiene conocimiento los servidores publicos tal como evidencia la grafica de
resultados los encuestados conocen de manera mucho mas permanente el subsistema de
Formacion y Capacitaciéon con un mayor porcentaje del 62.3%; el que menos conocen es
entre los subsistemas de este estudio se encuentra el de evaluacion de desempeno que lo

oyen una vez al afio por el hecho de dicha medicion cada final de ano.
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Pregunta N°10

Figura 16

Expectativa de cumplimiento del Plan Anual de Capacitaciones
10° Considera que el Plan Anual de Capacitaciones 2020 cumple con las expectativas de
Formacidn y la institucion gestiona, coordina y evalua las capacitaciones recibidas?

61 respuestas

® si
® Mo

Mo gestiona capacitaciones

De acuerdo a la anterior figura se puede evidenciar que para los servidores
publicos encuestados los que consideran que el Plan Anual de Capacitaciones 2020
cumple o no con las expectativas de Formacion y Capacitaciéon y si la institucion
gestiona, coordina y evalda las capacitaciones recibidas; refleja un resultado que para el
67.2% de encuestados equivalente a 41 servidores dan una respuestas de si existir gestion

y atencion en el cumplimiento planificado.
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Pregunta N°11

Figura 17

La instituciéon cumple con la Clasificacién de Puestos

11° Considera usted que la institucion cumple con la Clasificacion de Puestos?

61 respuestas

® Si
@ No

En base a la informacion reflejada en la figura 17 en que para los servidores
publicos encuestados de la coordinacién zonal 6, tienen una postura positiva el 70.5%
equivalente a 43 respuestas que indican Si, contra un 29.5% equivalente a 18 respuestas
que consideran No cumple la institucion puablica en estudio con la Clasificacion de

Puestos que es el subsistema de Talento Humano institucional.

Estos porcentajes indican y representan para los servidores publicos que la
institucion no esta cubriendo con las especificaciones de clasificacion de puestos del casi
el 30% del personal, el cual esta inconforme por no cubrir 6ptimamente las necesidades

y aspectos técnicos y profesionales de los puestos y cargos en la institucion.
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Pregunta N°12

Figura 18
Calificacion del Subsistema de Seleccién de Personal en la institucion.
12° Comeo calificaria el Subsistema de Seleccion de Personal desarrollado en la institucion,

Coordinacion Zonal 67

61 respuestas

@ Excelente
® Bueno

@ Regular
@ Malo

De acuerdo a la figura 18, para los 56 encuestados de los servidores publicos
consideran y califican al subsistema de seleccidon de personal en la institucion y de ello es
preocupante que solo el 21.3% es decir 13 servidores publicos consideran una calificacion
Excelente de como se desarrolla el subsistema de seleccion de personal en la institucion

de la coordinacién zonal 6.
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Pregunta N°13

Figura 19

Capacitaciones en funcién de actividades desempefiadas

13° De las capacitaciones que ha recibido y asistido, estas se encuentran en funcion de las
actividades que actualmente desempena?

61 respuestas

® s
® No

Las capacitaciones que se han recibido

por parte de rrhh no son acordes a
nuestras profesiones o actividades

En la figura 19 de las capacitaciones que el personal ha recibido y asistido se
consulto si estas se encuentran en funcion de las actividades que actualmente desempena
sOlo para 4 respuestas que equivalen al 6.6% del total de encuestados perciben que No
estan las capacitaciones alineado y acorde a las actividades que actualmente desempenan

en cada area de la coordinacion zonal 6.
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Pregunta N°14

Figura 20

Horas de capacitacién recibidas
14° En funcion de su formacidn, cuantas horas de capacitacion ha recibido en el presente
periodo ?

61 respuestas

® 1z5horas
® 62 11 horas
@ 12 a20 horas
® 21230 horas
@® 31240 horas

—_ |
@ Mas de 40 horas
@ Ninguna por parte de |a oficina
12,9%

En la figura 20, se puede observar el resumen de acuerdo a las horas de

22 6%

capacitacion que recibieron los servidores publico en el rango de méas de 40 horas de
formacion y capacitacion se encuentran la mayoria de servidores publicos que son 20

equivalente al 32.3% del total de personal en la institucién en estudio.
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Figura 21

Consideracion de proponer nuevo redisefio de subsistemas.
Pregunta N°15

15° Considera usted que la unidad de Talento Humano deberia proponer un redisefio y mejor
gestion de los subsistemas de Capacitacion, Clasificacion de Puestos y Seleccion de
Personal?

61 respuestas

® Si
® No

3l

Finalmente en esta tltima pregunta de la encuesta y como refleja la figura 36 se
puede evidenciar que de los 61 encuestados en la institucion en estudio el 80.3% del total
de servidores publicos indican y consideran que Si se deberia proponer un rediseno y
mejor gestion de los subsistemas de capacitacion, clasificacion de puestos y seleccion de
personal en la coordinaciéon zonal 6, y un 18% del total de personal encuestado indican
que no considerarian se requiera proponer un redisefio y mejor gestiéon de los

subsistemas en estudio.

En tal virtud de dicha informacion podemos concluir que la problematica es
reflejada y sentida a través de esta encuesta a los servidores publicos que laboran en la
coordinaciéon zonal 6, asi entonces es acertada nuestra investigacion para efectuar la

propuesta de rediseno de los subsistemas de capacitacion, clasificacion de puestos y
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seleccion de personal en la cual se ahadirdn nuevas metodologias o recomendaciones
para disponer de una gestion mas compacta y alineada al personal y necesidades de las
partes interesadas en administrar piblicamente una institucion de manera ética y con
menos burocracia siendo eficiente en procedimientos y aplicaciones de normativa sin
realizar un cambio drastico sino estratégico a fin de lograr estindares mas altos de

calidad y servicio institucional.
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3.2 Fundamento de la estructura organizacional.

En este punto se fundamentard de cémo se encuentra estructurada
organizacionalmente la Coordinacién Zonal 6, en donde se describira la estructura de la
organizaciéon en estudio, asi como la estructura de los subsistemas de la unidad de
talento humano vienen presentados en procedimientos y estructurados para la

aplicacion institucional.

Figura 22

Organigrama Distrital

ADMINISTRACIO
N DE RECURSOS
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CAPACITACION DE PUESTOS PERSONAL DESEMPENO DEL TALENTO

HIINMANO

Para entender esta estructura organizacional propuesta por el autor de un
entendimiento en base de la institucién en estudio es necesario conocer el origen y
fundamento de la creacion y razén de ser o giro de negocio de la misma, de esta forma al
conocer el proposito y mision de la instituciéon es como se fundamenta la razon de su
estructura organizacional para administrar y gestionar cada proceso, sistema y

subsistema en la institucion.
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Para ello iniciaremos desde sus bases y creacion de esta instituciéon; de acuerdo a
lo que establece el Plan Estratégico de Agrocalidad 2019-2024 nos indica como
antecedentes que; el 7 de noviembre del afio 2001 el gobierno del Ecuador crea el

Servicio Ecuatoriano de Sanidad Agropecuaria con Decreto Ejecutivo 2055,

“Art. 1.- Establecimiento. — Se establece el Servicio Ecuatoriano de Sanidad
Agropecuario (SESA), como una entidad de autogestion de derecho ptblico y patrimonio
propio, adscrito al Ministerio de Agricultura y Ganaderia. Tendra a su cargo el
cumplimiento de la politica de sanidad agropecuaria, para lo cual contard con

presupuesto propio aprobado en conformidad con la ley.”

Mediante Decreto Ejecutivo No. 1449 publicado en el Registro Oficial No. 479 del

02 de diciembre de 2008.

“Art. 1.- Reorganicese el Servicio Ecuatoriano de Sanidad Agropecuarios
transformandolo en una Agencia Ecuatoriana de Aseguramiento de la Calidad del Agro-
Agrocalidad, como una entidad técnica de Derecho Publico, con personeria juridica,
patrimonio y fondos propios, desconcentrada, con independencia administrativa,
econOmica, financiera y operativa; con sede en Quito y competencia a nivel nacional,
adscrita al Ministerio de Agricultura, Ganaderia, Acuacultura y Pesca. Para el
cumplimiento de sus atribuciones la Agencia Ecuatoriana de Aseguramiento de la
Calidad del Agro, podra crear las unidades administrativas y técnicas necesarias para el

desempeiio de sus especiales finalidades.”

A partir del 3 de julio del 2017 mediante Ley o0, Ley Organica de Sanidad
Agropecuaria publicada en el Registro Oficial Suplemento 27, “Art. 12.- De la regulacion
y control. - Créase la Agencia de Regulacién y Control Fito y Zoosanitario, entidad

técnica de derecho publico, con personeria juridica, autonomia administrativa y
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financiera, desconcentrada, con sede en la ciudad de Quito y competencia nacional,

adscrita a la Autoridad Agraria Nacional.

A esta Agencia le corresponde la regulaciéon y control de la sanidad y bienestar
animal, sanidad vegetal y la inocuidad de los alimentos en la produccion primaria, con la
finalidad de mantener y mejorar el estatus fito y zoosanitario de la produccion

agropecuaria”. (Direccion General de Planificacion y Gestion Estratégica, 2019, p. 4)

Para continuar con el fundamento de la estructura organizacional de la
instituciéon en estudio, de igual manera es necesario redirigirnos al organigrama
institucional que se estableci6 en la Figura 8, Figura 9 la Estructura Organizacional de la
Coordinacion Zonal 6 en esta figura se observa las unidades y estructura que maneja los
procesos, sistemas y subsistemas de la institucion, los cuales la entidad los ha separado y
clasificado de acuerdo a la atencién de requerimientos de los usuarios con un Mapa de

Procesos que presentamos a continuacion:



Figura 23

Mapa de Procesos — Sistema Ecuatoriano de la Calidad

Proceso Gobernante

U

|

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE SANIDAD ANIMAL,
SANIDAD VEGETAL EINOCUIDAD DE ALIMENTOS

il

I

Procesgs Sustantives

. 4

SANIDAD ANIMAL

SANIDAD VEGETAL

INOCUIDAD DE ALIMENTOS

LABORATORIOS

REGISTRO DE INSUMOS AGROPECUARIOS

AN

O —-=>33>PCwnC - m o mo-lZm—g—zmcpm:’

O - P»PCwC - m QO zo~—nn>'nm——|>1n]

ﬁ J
EQFQS‘E Adietivos

asesoria J/

PLANIFICACION Y GESTION ASESORIA

9{ A ’ ‘ JURIDICA ’ ‘ COMUNICACION SOCIAL ’
De apoyo

ADMIISTRACION DE ADMINISTRATIVA GESTION ' - c -

S RECURSOS HUMANOS FINANCIERA POCUMENTAL Y INFORMACION ¥

-

/

Nota. Mapa de Procesos para la Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario
Agrocalidad. Tomado de la Matriz del Sistema de Gestion de Calidad ISO 9001, [Figura],

Agrocalidad 2013.

101

El mapa de procesos el cual engloba la estructura organizacional de la institucion

en estudio mantiene este mapa para poder identificar sus procesos, los cuales vienen

fundamentados y basados en su estatuto orgéanico por procesos que indicaremos como se

encuentran estructurados para dar funcionamiento al sistema de esta institucion;
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Cabe aclarar que esta estructura organizacional y cada tipo de procesos ya sean
gobernantes, sustantivos o procesos adjetivos y de apoyo vienen asignados de acuerdo al
tipo de responsabilidad en cada lugar o dependencia de la institucién, lo que se quiere
indicar es que la instituciéon en estudio ha distribuido sus zonas y jurisdiccion en
Distritos los cuales tienen una denominacion de Distritales Tipo A, Distritales Tipo B y
Jefaturas de Servicio; todas y cada una bajo una misma estructura organizacional pero la
diferenciacion estaria en la asignacion de responsabilidades y jurisdiccion que se le
asigno a cada tipo ya sea por la extension de las provincias a las que pertenecen o las
zonas de control en frontera, por lo que no todas manejan la misma informaciéon y
responsabilidad pero si estdn sujetas a cada normativa nacional y normativa
institucional al acatar y desarrollar las actividades de aseguramiento de la calidad del

agro en la regulacion y control nacional de lo fito y zoosanitario.
2.1. Gestion General de Sanidad Animal
Mision:

Gestionar estratégicamente los procesos de regulacion, control y certificaciéon en
temas de Sanidad Animal, con la finalidad de incrementar los niveles zoosanitarios para
garantizar la soberania alimentaria del Pais y el mejoramiento de los flujos comerciales

pecuarios.
Responsable: Coordinador/a General de Sanidad Animal
2.2. Gestion de Sanidad Vegetal
Mision:

Gestionar estratégicamente los procesos de regulacion, control y certificacion

inherentes a la Sanidad Vegetal, con la finalidad de incrementar los niveles fitosanitarios



103

para garantizar la soberania alimentaria del Pais y el mejoramiento de los flujos

comerciales agricolas.

Responsable: Coordinador/a General de Sanidad Vegetal

2.3 Gestion General de Inocuidad de Alimentos

Mision:

Gestionar estratégicamente los procesos de regulacion, control y certificacion
inherentes a la Inocuidad de Alimentos, con la finalidad de garantizar la calidad de los
alimentos en su fase primaria de produccién, y asegurar la soberania alimentaria del

Pais.

Responsable: Coordinador/a General de Inocuidad de Alimentos

2.4 Gestion General de Laboratorios

Misidn:

Gestionar estratégicamente el proceso de analisis y diagnostico de muestras, para
la deteccién oportuna de enfermedades veterinarias, plagas, contaminantes en productos

agropecuarios; y, verificar la calidad de sus insumos.

Responsable: Coordinador/a General de Laboratorios

2.5 Gestion de Registros de Insumos Agropecuarios

Mision:

Gestionar estratégicamente los procesos de regulacién y control inherentes al
registro de insumos agropecuarios para garantizar y controlar la eficacia de los mismos,

proveyendo al sector agropecuario insumos de calidad.

Responsable: Coordinador/a General de Registros de Insumos Agropecuarios
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TITULO III: DE LOS PROCESOS ADJETIVOS DE ASESORIA

3.1 Gestion de Planificacion y Gestion Estratégica

Mision:

Ejecutar, dar seguimiento y controlar la planificaciéon estratégica y operativa, los
planes de mejora de la calidad en la gestién puablica a través de la eficiente gestién por
procesos, gestion de proyectos, gestion de cambio de la cultura organizacional e
innovaciéon de la gestion publica, de acuerdo a las necesidades en este ambito de la

Institucion y en base a las politicas y herramientas emitidas por la autoridad competente

que permitan entregar al ciudadano bienes y servicios de calidad.

Responsable: Director/a General de Planificacion y Gestion Estratégica

3.2. Gestion de Asesoria Juridica

Mision:

Asesorar, patrocinar, analizar, revisar y elaborar normativa legal y juridica de
competencias de Agrocalidad, orientada a la seguridad juridica y eficiencia institucional.

Responsable: Director/a General de Asesoria Juridica Atribuciones

3.3. Gestion de Comunicacion Social:

Mision:

Difundir y promocionar la gestién institucional a través de la administracién de
los procesos de comunicacién, imagen y relaciones publicas, en aplicacion de las
directrices emitidas por las entidades rectoras, el Gobierno Nacional y el marco

normativo vigente, garantizando una informacion libre, intercultural, incluyente, diversa

y participativa.
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Responsable: Director/a de Comunicacion Social.

TITULO IV.- DE LOS PROCESOS ADJETIVOS DE APOYO

4.1. GESTION ADMINISTRATIVA FINANCIERA

Mision:

Administrar los recursos materiales y financieros de Agrocalidad; y, coordinar los

planes, programas y proyectos necesarios para su desarrollo y eficiente funcionamiento

con todos los procesos institucionales.
Responsable: Director/a General Administrativo Financiero
4.2. GESTION DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
Mision:

Administrar el sistema integrado de desarrollo del Talento Humano y gestion del
ambiente laboral del personal de Agrocalidad; sobre la base de la normativa técnica y

legal vigente.
Responsable: Director/a General de Administracion del Recursos Humanos
4.3. GESTION DOCUMENTAL Y ARCHIVO
Mision:

Administrar la documentacion y biblioteca; clasificar los archivos; y, registrar la
correspondencia de la Direccion Ejecutiva y demas dependencias de la institucion de

acuerdo a las directrices de la autoridad competente.
Responsable: Director/a General de Gestion Documental y Archivo

4.4. Gestion de Tecnologias de la Informaciéon y Comunicacion
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Responsable: Director/a de Tecnologias de la Informacién y Comunicacién

Mision:

Definir, ejecutar y controlar la gestion de proyecto de informacion e
infraestructura tecnologica que facilite la creacidon, uso y comparticion de recursos
tecnoldgicos, de manera interna como con otras entidades, garantizando su
disponibilidad, integridad, exactitud, seguridad e interoperabilidad a través de la

aplicacion de politicas publicas, mejoras de la gestién institucional y servicios a la

ciudadania.
TITULO V: DE LOS PROCESOS DESCONCENTRADOS

5.1. PROCESO DESCONCENTRADO DISTRITAL Y ARTICULACION

TERRITORIAL
5.1.1. Proceso Gobernante Distrital (Tipo A)
Misibn:

Coordinar, controlar y ejecutar los procesos regulacion, control y certificacion
sanitaria en el sector agropecuario con la finalidad de incrementar los niveles fito-

zoosanitarios y la inocuidad de los alimentos en su jurisdiccion.
Responsable: Director/a Distrital (Tipo A)
(Agrocalidad, 2014, p. 4-46)

A partir de esta descripcion del fundamento de estructura organizacional en
cuanto a los procesos y sistemas de la presente institucion en estudio de la Coordinacion
Zonal 6, la cual pertenece a los Procesos Desconcentrados Distrital y Articulacién
Territorial y al Proceso Gobernante Distrital (Tipo A), afirmando lo que se explic6 ya en

parrafos anteriores del presente trabajo de investigaciéon; también se describe en funcion
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de lo que establece la Ley Organica de Servicio Pablico (LOSEP) en su TITULO V DE LA
ADMINISTRACION TECNICA DEL TALENTO HUMANO, CAPITULO 2 DEL

SUBSISTEMA DE PLANIFICACION DEL TALENTO HUMANO.

Art. 55.- Del subsistema de planificacion del talento humano. - Es el conjunto de
normas, técnicas y procedimientos orientados a determinar la situacién histérica, actual
y futura del talento humano, a fin de garantizar la cantidad y calidad de este recurso, en

funcion de la estructura administrativa correspondiente.

Art. 56.- De la planificacion institucional del talento humano. - Las Unidades de
Administracion del Talento Humano estructuraran, elaboraran y presentaran la
planificacién del talento humano, en funcién de los planes, programas, proyectos y

procesos a ser ejecutados.

Las Unidades de Administracion del Talento Humano de las Entidades del Sector
Publico, enviaran al Ministerio del Trabajo, la planificacion institucional del talento
humano para el afio siguiente para su aprobacion, la cual se presentara treinta dias
posteriores a la expedicion de las Directrices Presupuestarias para la Proforma

Presupuestaria del afio correspondiente.

Esta norma no se aplicara a los miembros activos de las Fuerzas Armadas y
Policia Nacional, Universidades y Escuelas Politécnicas Publicas y a las entidades sujetas

al ambito de la Ley Organica de Empresas Publicas.

CAPITULO 3 DEL SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE PUESTOS DEL

SERVICIO PUBLICO

Art. 61.- Del Subsistema de clasificacion de puestos. - El subsistema de
clasificacion de puestos del servicio publico es el conjunto de normas estandarizadas

para analizar, describir, valorar y clasificar los puestos en todas las entidades,
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instituciones, organismos o personas juridicas de las senaladas en el Articulo 3 de esta

Ley.

Se fundamentara principalmente en el tipo de trabajo, su dificultad, ubicacion
geografica, ambito de accidon, complejidad, nivel académico; técnico, tecnolégico o su
equivalente y responsabilidad, asi como los requisitos de aptitud, instrucciéon y

experiencia necesarios para su desempeio de los puestos ptblicos.

La clasificaciéon senalara el titulo de cada puesto, la naturaleza del trabajo, la

distribucion jerarquica de las funciones y los requerimientos para ocuparlos

Nota: Articulo sustituido por disposicion reformatoria primera numeral ii) de Ley

No. 0, publicada en Registro Oficial Suplemento 297 de 2 de Agosto del 2018.

Art. 62.- Obligatoriedad del subsistema de clasificaciéon. - El Ministerio del
Trabajo, disenara el subsistema de clasificacion de puestos del servicio publico, sus
reformas y vigilara su cumplimiento. Sera de uso obligatorio en todo nombramiento,
contrato ocasional, ascenso, promocion, traslado, rol de pago y demas movimientos de
personal. La elaboracién de los presupuestos de gastos de personal se sujetara al sistema
de clasificacion vigente, en coordinacién con la unidad de administraciéon de talento

humano de la entidad.

Los cambios en las denominaciones no invalidardn las actuaciones

administrativas legalmente realizadas.

En el caso de los Gobiernos Autonomos Descentralizados, sus entidades y
regimenes especiales, disenaran y aplicaran su propio subsistema de clasificacion de

puestos.
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CAPITULO 4 DEL SUBSISTEMA DE SELECCION DE PERSONAL

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

personas con discapacidad y grupos de atencion prioritaria.

Art. 65.- Del ingreso a un puesto publico. - El ingreso a un puesto ptblico sera
efectuado mediante concurso de merecimientos y oposicion, que evalae la idoneidad de

los interesados y se garantice el libre acceso a los mismos.

El ingreso a un puesto publico se realizard bajo los preceptos de justicia,
transparencia y sin discriminaciéon alguna. Respecto de la insercion y accesibilidad en
igualdad de condiciones al trabajo remunerado de las personas con discapacidad y de las
comunidades, pueblos y nacionalidades, se aplicaran acciones afirmativas. El Ministerio

del Trabajo implementara normas para facilitar su actividad laboral.

La calificacion en los concursos de méritos y oposicion debe hacerse con
parametros objetivos, y en ningtn caso, las autoridades nominadoras podran intervenir
de manera directa, subjetiva o hacer uso de mecanismos discrecionales. Este tipo de

irregularidades invalidaran los procesos de seleccion de personal.

Durante la calificacion de los concursos de méritos y oposiciones, se otorgara un
puntaje adicional a los aspirantes que demuestren haber sido acreedores a un
reconocimiento dentro del Programa Nacional de Reconocimientos a la Excelencia
Académica o que hubieren alcanzado algin reconocimiento a la excelencia en el &mbito
de la formacion técnica, tecnologica o su equivalente, reconocida por el ente rector de la

Educacién Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacion.



110

Art. 66.- De los puestos vacantes. - Para llenar los puestos vacantes se efectuara
un concurso publico de merecimientos y oposicién, garantizando a las y los aspirantes su
participacion sin discriminacion alguna conforme a lo dispuesto en la Constitucion de la
Reptblica, esta Ley y su Reglamento. Estos concursos deberan ser ejecutados por las

respectivas Unidades de Administracion del Talento Humano.

Art. 67.- Designacion de la o el ganador del concurso. - La autoridad
nominadora designara a la persona que hubiere ganado el concurso, conforme al informe
emitido por la Unidad de Administraciéon del Talento Humano. La designacién se hara

en base a los mejores puntajes que hayan obtenido en el concurso.

Art. 68.- De los ascensos. - Los ascensos se realizaran mediante concurso de
méritos y oposicion, en el que se evaluara primordialmente la eficiencia de las servidoras
y los servidores y, complementariamente, los afios de servicio. Se debera cumplir con los

requisitos establecidos para el puesto.
CAPITULO 5 DE LA FORMACION Y LA CAPACITACION

Art. 69.- De la Formacion de las y los servidores publicos. - La formacion es el
subsistema de estudios de carrera y de especializaciéon de nivel superior que otorga
titulacion segtin la base de conocimientos y capacidades que permitan a los servidores
publicos de nivel profesional y directivo obtener y generar conocimientos cientificos y
realizar investigacion aplicada a las areas de prioridad para el pais, definidas en el Plan

Nacional de Desarrollo.

La formacion no profesional se alineara también a las areas de prioridad para el

pais establecida en el Plan Nacional del Buen Vivir.

Art. 70.- Del subsistema de capacitacion y desarrollo de personal.- Es el

subsistema orientado al desarrollo integral del talento humano que forma parte del
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Servicio Publico, a partir de procesos de adquisicion y actualizacién de conocimientos,
desarrollo de técnicas, habilidades y valores para la generacion de una identidad
tendiente a respetar los derechos humanos, practicar principios de solidaridad, calidez,
justicia y equidad reflejados en su comportamiento y actitudes frente al desempefio de
sus funciones de manera eficiente y eficaz, que les permita realizarse como seres

humanos y ejercer de esta forma el derecho al Buen Vivir

Art. 71.- Programas de formacion y capacitacion. - Para cumplir con su
obligacion de prestar servicios publicos de Optima calidad, el Estado garantizard y
financiara la formacion y capacitaciéon continua de las servidoras y servidores publicos
mediante la implementacion y desarrollo de programas de capacitacion. Se
fundamentaran en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de los Servidores
Publicos y en la obligacion de hacer el seguimiento sistematico de sus resultados, a través
de la Red de Formacion y Capacitacion Continuas del Servicio Piblico para el efecto se

tomara en cuenta el criterio del Instituto de Altos Estudios Nacionales - IAEN.

Art. 72.- Planeacion y direccion de la capacitacion. - El Ministerio del Trabajo
coordinara con las Redes de Formacion y Capacitacion de los Servidores Publicos y las
Unidades de Administracion del Talento Humano de la institucion, la ejecuciéon del Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion de los Servidores Publicos que debera ser

desconcentrada y descentralizada, acorde a los preceptos constitucionales.

En el caso de los Gobiernos Autonomos Descentralizados, sus entidades y

regimenes especiales se sujetaran a lo que determina la correspondiente Ley.

Art. 73.- Efectos de la formacion y la capacitacion. - La formacidén y capacitacién
efectuada a favor de las y los servidores publicos, en la que el Estado hubiese invertido

recursos econdmicos, generara la responsabilidad de transmitir y de poner en practica
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los nuevos conocimientos adquiridos por un lapso igual al triple del tiempo de formacion

o capacitacion.
CAPITULO 6
DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

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

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

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

juridicas senaladas en el articulo 3 de esta Ley.

Art. 77.- De la planificacion de la evaluacion. - El Ministerio del Trabajo y las
Unidades Institucionales de Administracion del Talento Humano, planificaran y
administraran un sistema periédico de evaluacion del desempefio, con el objetivo de
estimular el rendimiento de las servidoras y los servidores publicos, de conformidad con

el reglamento que se expedira para tal proposito.

Planificacion y administraciéon que debera ser desconcentrada y descentralizada,

acorde a los preceptos constitucionales correspondientes.

Las evaluaciones a las y los servidores publicos se realizaran una vez al ano, a
excepcion de las y los servidores que hubieren obtenido la calificacién de regular quienes

seran evaluados nuevamente conforme lo indicado en el Articulo 80 de esta ley.
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Art. 78.- Escala de calificaciones. - El resultado de la evaluaciéon del desempeno

se sujetara a la siguiente escala de calificaciones:

a) Excelente; b) Muy Bueno; c) Satisfactorio; d) Regular; y, e) Insuficiente.

En el proceso de evaluacion la servidora o servidor publico debera conocer los
objetivos de la evaluacion, los mismos que seran relacionados con el puesto que
desempeia. Los instrumentos disefiados para la evaluaciéon del desempefio, deberan ser
suscritos por el jefe inmediato o el funcionario evaluador, pudiendo este altimo realizar

sus observaciones por escrito.

Los resultados de la evaluacion serdn notificados a la servidora o servidor
evaluado, en un plazo de ocho dias, quien podra solicitar por escrito y
fundamentadamente, la reconsideracion y/o la recalificacion; decision que
correspondera a la autoridad nominadora, quien debera notificar por escrito a la o el

servidor evaluado en un plazo maximo de ocho dias con la resolucion correspondiente.

El proceso de recalificacion sera realizado por un tribunal integrado por tres
servidores incluidos en la escala del nivel jerarquico superior que no hayan intervenido

en la calificacion inicial.

Art. 79.- De los objetivos de la evaluacion del desempeiio. - La evaluacion del
desempeio de las y los servidores publicos debe propender a respetar y consagrar lo

senalado en los articulos 1y 2 de esta Ley.

La evaluacion del desempeno servira de base para:

a) Ascenso y cesacion; y,
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b) Concesion de otros estimulos que contemplen esta Ley o los reglamentos, tales
como: menciones honorificas, licencias para estudio, becas y cursos de formacion,

capacitacion e instruccion.

Art. 80.- Efectos de la evaluacion. - La servidora o servidor que obtuviere la
calificacion de insuficiente, sera destituido de su puesto, previo el respectivo sumario

administrativo que se efectuara de manera inmediata.

La servidora o servidor publico que obtuviere la calificacién de regular, sera
nuevamente evaluado en el plazo de tres meses y si nuevamente mereciere la calificacion
de regular, dara lugar a que sea destituido de su puesto, previo el respectivo sumario
administrativo que se efectuara de manera inmediata. Posteriores evaluaciones deberan

observar el mismo procedimiento.

La evaluacion la efectuara el jefe inmediato y sera revisada y aprobada por el

inmediato superior institucional o la autoridad nominadora.

La servidora o servidor calificado como excelente, muy bueno o satisfactorio, sera
considerado para los ascensos, promociones o reconocimientos, priorizando al mejor
calificado en la evaluacion del desempeiio. Estas calificaciones constituirdn antecedente
para la concesion de estimulos que establece la ley y sugerir recomendaciones
relacionadas con el mejoramiento y desarrollo de los recursos humanos. (Asamblea

Nacional Contituyente, 2018, p.39-47)
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3.3 Parametros de Rediseiio

En general para establecer los parametros y alcance de la propuesta de redisefio
de los subsistemas de capacitacién, clasificacién de puestos y seleccién de personal de

una institucién publica perteneciente a la Coordinacion Zonal 6.

Se empezara estableciendo ciertos conceptos y definiciones en cuanto al proceso
de redisefno o reingenieria de procesos los cuales se fundamentaran en teoria que servira
para proponer un redisefio en los subsistemas institucionales de la Coordinaciéon Zonal
6; entonces de acuerdo a lo que establece el documento de (Red de Bibliotecas, 2019) en
su contenido del Capitulo 5 de Redisefio de Procesos o Reingenieria que describe a la
Reingenieria es uno de los enfoques administrativos mas recientes, también llamado
rediserio de procesos. Su propésito es lograr mas con menos recursos. Mientras que la
reestructuracion se refiere a la eliminacion de unidades organicas, la reingenieria tiene
que ver con modificaciones en la manera de trabajar. La reingenieria es el redisefio de
los procesos (logistica, distribucién y manufactura, por ejemplo) de una organizaciéon con
el proposito de reducir costos, elevar calidad, incrementar la rapidez y favorecer la
competitividad. Los procesos cruciales para la satisfaccion del cliente son los mas
susceptibles de ser sometidos a la reingenieria. Asi, el punto de partida es evaluar los

procesos imperantes desde el punto de vista del cliente.

Para que la reingenieria o redisefio de procesos tenga éxito es necesario que los
empleados examinen la extension de las actividades por redisefar y la profundidad de

esos cambios.

La profundidad del esfuerzo del redisefio de procesos se mide por la cantidad de
responsabilidades, papeles, retribuciones, incentivos y tecnologias de informacién por
cambiar. Una reingenieria exitosa demanda cambios profundos, los antiguos sistemas

operativos de soporte se volveran obsoletos.
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El redisenio de procesos con frecuencia es costoso, lento y aparentemente es mas
conveniente para organizaciones que enfrentan grandes cambios en la composicion de la
competencia. Exige al personal un cambio de conducta y de los administradores, que
aprendan a comunicarse abiertamente con aquellos. Los administradores deben dar a los
colaboradores claras razones y explicaciones del nuevo disefio. La retroalimentacién es
esencial para demostrar al personal que se toman en cuenta sus preocupaciones, ya que
pueden ver amenazado su puesto. En ultima instancia, los proyectos de redisefio de
procesos so6lo pueden tener éxito y producir resultados duraderos si los administradores
y demaés personal invierten su tiempo y esfuerzo en hacer posible el cambio, nos dicen A.

Nahavandi y E. Aranda, 1994.

Proceso de Reingenieria

La administracion de toda actividad esta integrada por un sistema estructural
(estructura  organizacional y estructura procedimental). La estructura
organizacional esti relacionada con la estabilidad y seguridad. La estructura
procedimental est4 relacionada con el cambio y el riesgo, éComo podemos definir un
proceso? Se puede decir que un proceso es una serie de actividades que transforman la

realidad, agregandole valor.

Existen tres tipos de redisefio de procesos que una empresa puede llevar a cabo,

éstos son:

- Mejorar costos
- Lograr ser el mejor de su clase.

- Realizar una innovacién radical.
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Figura 24

Proceso de Reingenieria

Preparacion del Planeacion del
cambio cambio
Ejecucion Rediseno

Nota. Procesos de Reingenieria en la Organizacion. Tomado de Red de
Bibliotecas [Figura 5.4], El proceso de reingenieria, Capitulo 5 Redisefio de
procesos o reingenieria, 2019.

1. Fase preparacion del cambio, Es aquella durante la cual una
organizacion genera una vision estratégica en busca del dominio y de la competitividad
renovada en el mercado y determina como se pueden modificar sus procesos para
alcanzar objetivos estratégicos.

En la preparacion para el cambio, se colocan las bases para la actividad futura.
Esta fase enfoca el cambio en dos vertientes, que son;

a) Desarrollar la comprension y apoyo en la direcciéon superior, y aumentar la
conciencia de ésta sobre la necesidad del cambio. Estas actividades guian el esfuerzo del

rediseno de procesos y desarrollan un procedimiento de aprobacion y revision.
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b) Preparar el cambio cultural y el convencimiento de los empleados de la
organizacion al informarles de su papel en el inminente proceso de cambio.

2, Fase de planeacion del cambio, Consiste en operar bajo el supuesto
de que las organizaciones necesitan planear su futuro a causa de las constantes
variaciones del mercado. Cualquier organizacion que suponga que las condiciones
econdmicas, las expectativas y las necesidades del consumidor y la competencia en el
mercado seran iguales dentro de dos, tres o cinco afos, es temeraria y poco realista. Asi,
esta fase proporciona a la direcciébn superior un proceso para prever el futuro y
desarrollar las acciones necesarias que operen con eficacia en €l al trabajar con base en
las competencias esenciales de la organizaciéon. La planeaciéon del cambio proporciona
asimismo el rumbo y los lineamientos para la siguiente fase de redisefio. Esta fase se
divide en tres pasos principales que son:

a) Desarrollar una declaraciéon de mision, una visiéon del futuro y principios
rectores con base en las competencias esenciales de la organizacion.

b) Decidir la manera en que la organizaciéon se movera hacia el futuro en los
proximos 3, 5 o 7 anos.

c) Determinar la actividad que realizard cada departamento o division

durante el afio siguiente, para apoyar el plan estratégico de la empresa.

3. Fase de rediseino. Es aquella etapa del proceso en que se analiza,
disena, se planea y organizan los cambios necesarios en la estructura procedimental con
el proposito de lograr un mejor funcionamiento de la empresa.

4. El redisenio de procesos es un método que las organizaciones utilizan para
reinventarse a fin de enfrentar nuevos desafios.

5. En esencia el redisefio de procesos significa que se adopta un enfoque de

reinventar, es decir, de hacer a un lado las nociones de coémo se realiza el trabajo ahora y
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se busca la manera de disefiarlo para un desempefio 6ptimo. La idea es eliminar el
espacio abierto y las holguras de tiempo en los flujos de trabajo.

6. Fase de ejecucion. Es aquella etapa en la que se pone en marcha el
redisefio de los procesos. Como ya se indico, el redisefio de procesos busca la manera
maés eficiente de desempefar una tarea grande. Se le otorga prioridad a descubrir los
pasos que se desperdician, por ejemplo, las personas que envian documentos entre si
para generar informacion, u obtener alguna aprobacion.

Como resultado del redisefio de procesos, el trabajo se organiza de manera
horizontal, mas que vertical. Quienes estan a cargo del proceso funcionan como lideres
de equipo que llevan a éste a terminar un proceso central, como ejemplo: desarrollar un
nuevo producto o entregar un pedido complicado.

El redisefio de procesos es renovacion radical, pero es necesario determinar en
qué aspectos. Las cinco areas de operaciones en la que puede ocurrir un punto de
innovacion radical son: mercado, disefio y apoyo de productos, cadena de valor, finanzas
y sistema de informacion. (Red de Bibliotecas, 2019, p. 90-93)

Luego de esta descripcion breve sobre lo que contendria a manera de explicacion
lo que se pretende con la propuesta de redisefio o reingenieria de los procesos, pero en la
aplicacion de lo procedimental de la estructura de los subsistemas de talento humano de
la coordinaci6on zonal 6.

Con estos antecedentes explicativos en este capitulo trataremos de presentar y
dejar planteado los parametros en los cuales evaluaremos y analizaremos el rediseiio de
los subsistemas, asi como del alcance que esta propuesta llegara con el fin de convertirse
en una oportunidad de mejora que con el presente estudio se pueda evidenciar que la
aplicacion de este rediseno lograra un cambio de mejora significativa en la gestion de los
procedimientos en los subsistemas de capacitacion, clasificacion de puestos y seleccion

de personal para la institucién publica en estudio.
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De esta manera los fundamentos y parametros del rediseno lo simplificaremos a
estar en la capacidad de poder responder las siguientes interrogantes;

o ¢El subsistema de capacitacion y formacion que nivel de eficiencia
representa para la institucion?

o ¢El subsistema de capacitacién y formacién facilita el alcance a los
resultados y objetivos institucionales?

o ¢Quiénes deberian conformar el grupo de interés del subsistema de
capacitacion y formacion?

o ¢El subsistema de clasificacién de puestos en qué medida es exigible y
comprobado objetivamente para definir un puesto?

. ¢Cuanta efectividad y eficiencia posee actualmente la Clasificacion de
Puestos institucional?

o ¢Qué mecanismos y procedimientos son Optimos y necesarios para
disponer de un personal debidamente clasificado?

o ¢La seleccion de personal desde la institucién, mantiene un procedimiento
eficaz y contiene una interaccion en tiempo real con las entidades de control?

o ¢El subsistema de Clasificacion de puestos esta siendo constantemente
evaluado y analizado a fin que cumpla con los perfiles y descripcion de puestos

normados por la entidad de control?

De acuerdo a lo que indica (Acosta, 2017) en su trabajo, UNA METODOLOGIA
DE REDISENO DE PROCESOS DE NEGOCIOS BASADA EN LA TEORIA DE LA
ESTRUCTURACION DE LAS ORGANIZACIONES, en cuanto a los parametros de disefio
segun Acosta Los parametros de diseno se consideran los botones que permiten alterar la
forma segtn la cual se divide el trabajo en la organizacion de tal forma que permiten

contestar de forma adecuada las preguntas anteriormente planteadas. Existen 9
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parametros de diseno agrupados en 4 categorias: Disefno de Puestos de Trabajo, Diseno
de la Superestructura, Disefio de los Vinculos Laterales y, Diseno del Sistema Decisor. A
continuacion, se explicara brevemente cada uno de ellos sin ahondar en los detalles. Una

explicacion minuciosa de los mismos se puede encontrar. (Mintzberg, 2012).

Diseito de puestos de trabajo

De acuerdo a Mintzberg (2012), existen tres parametros de diseno relacionados

con la conformacion de los puestos individuales de trabajo dentro de la organizacién:
« Especializacion - Ampliaciéon
 Formalizacion del Comportamiento
« Preparacién y Adoctrinamiento

Cada uno de ellos controla una dimension especifica del puesto de trabajo:
cantidad de tareas a realizar y el poder de decision sobre ellas, el comportamiento

necesario para su realizacion, y la preparacion requerida para su ejecucion.
Especializacion - Ampliacion

El primer parametro de disefo tiene que ver con el nivel de especializaciéon y/o
ampliacién que tiene el puesto de trabajo. Esto puede darse en dos dimensiones:
horizontal y vertical. La primera dimension afecta la cantidad de tareas que se ejecutan

en un puesto mientras que la segunda influye en el poder de decisiéon sobre las mismas.

Mediante la especializacion horizontal del puesto, los empleados o individuos
realizan una unica tarea o actividad durante todo el dia, facilitando su aprendizaje,
logrando un mayor control de las tareas, permitiendo de esta manera la coordinacién de

las actividades a desempenar por medio de la division del trabajo. Por ejemplo, Filley,
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House, y Ver (1976) observaron que el trabajo de la industria textil inglesa del siglo X se
dividia en hilar, tejer, tefir y estampar, mientras que Udy (1959) senalaba que los
esquimales Gilyak dividian el trabajo dentro del barco, para la caza de la foca, entre el
arponero, el remero y el timonel, especializando de esta manera los puestos para lograr

un trabajo de mejor calidad.

La ampliacion horizontal del puesto habilita a los empleados para realizar una
variedad de tareas en diferentes puestos dentro de la misma area, lo cual posterga los
resultados a medida que cambia de actividad. A mayor numero de tareas, menor
especializacion horizontal del puesto. Por ejemplo, en el montaje de las piezas de un
pequeno motor, puede eliminarse la linea de montaje, montando cada uno de los
trabajadores un motor entero, o intercambidndose puestos en la cadena transcurrido un

tiempo determinado (Mintzberg, 2012).

Contrario a la dimension horizontal, la especializacion vertical del puesto separa
la realizacion del trabajo y la administraciéon del mismo (Mintzberg, 2012). Aqui el
empleado realiza la tarea y no tiene ni voz ni mando, s6lo cumple con ejecutar la tarea.
Otra persona esta a cargo de supervisar la ejecucion de dicha tarea. La ensefianza en las
escuelas es un buen ejemplo de este tipo de especializacion. Los estudiantes que utilizan
libros de apuntes o toman nota exacta de lo que se dice en clase desarrollan un trabajo
especializado en sentido vertical, limitaindose Gnicamente a desempeiar la actividad sin

cuestionar el por qué lo hacen. (Mintzberg, 2012).

Finalmente, en la ampliacion vertical del puesto, el empleado realiza la tarea y
ademas tiene potestad de opinar y mandar en el desarrollo de las mismas. Aqui controla
y ejecuta. Por ejemplo, en el montaje de motores Saab, de Suecia, hay siete grupos de
montaje, de cuatro trabajadores cada uno, dispuestos a lo largo de una cadena

automatica. Aparte de alguna operacion preliminar, cada grupo monta integramente los
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motores, destindndose por motor un total de 30 minutos. Cada grupo puede optar por
dividir entre si el trabajo, trabajando un promedio de 7.5 minutos cada uno en cada

motor, o bien realizar individualmente todo el montaje (Wild, 1976).
Formalizaciéon del comportamiento

La formalizacién del comportamiento es el pardmetro de disefio que proscribe la
libertad de accion asignada al puesto de trabajo, a su vez que normaliza el proceso de

trabajo en la organizacion (Mintzberg, 2012). Esto puede darse de tres formas distintas:
« Formalizacion segin el puesto.
« Formalizacion segin el flujo de trabajo.
« Formalizacion segin las reglas.

La formalizacion segin el puesto se da mediante una descripciéon formal del
puesto de trabajo, la cual incluye instrucciones de cémo y dénde hacer su tarea, y como
debe comportarse. Por ejemplo, cuando se saca material del almacén, observar si la
cantidad restante es igual o superior al nivel minimo. De no ser asi: determinar, a partir
de la prevision de ventas efectuada por el departamento comercial, las que esperan
realizarse en los préximos k meses. Introducir esta cantidad en la férmula de cantidad de
pedidos y cursar un pedido de compra correspondiente a la cantidad determinada

(March y Simon, 1958).

La formalizacién segun el flujo de trabajo se da en las organizaciones mediante la
vinculacién en el mismo trabajo. Establecen los roles o funciones del empleado cuando
se trabaja en grupos. Por ejemplo, los operarios de imprentas reciben fichas con
instrucciones para cada pedido, y los musicos de una orquesta trabajan con partituras

que especifican cada uno sus roles en una sinfonia determinada (Mintzberg, 2012).
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La formalizacion segun las reglas se da cuando se establecen una serie de reglas o
protocolos a seguir en diferentes situaciones dentro de la organizacion. Por ejemplo, los
miembros de una agencia de publicidad tienen que presentarse a trabajar vestidos con
traje y corbata. Las quejas deberan presentarse al departamento de personal en las

instancias 94XZ, mecanografiada a un espacio. (Mintzberg, 2012).

Preparacion y adoctrinamiento

Este tercer parametro de disefio asociado a los puestos de trabajo establece los
requisitos, habilidades y conocimientos que el candidato debe poseer antes de ingresar a

la organizacion.

La preparacion se da al momento que se normalizan los conocimientos y
habilidades relacionados con el puesto donde va a ejercer. Usualmente esta preparacion
ocurre antes de ingresar a la empresa, como por ejemplo los estudios universitarios. En

general, la preparacion debe ir seguida, en la mayoria de los casos,

por algin tipo de aprendizaje practico antes de que el individuo se considere
completamente capaz. Por ejemplo, los médicos estudian una cantidad de afos y al final
deben realizar practicas profesionales como residentes en un hospital para asi adquirir

experiencia de campo en el ejercicio de su profesion (Spencer, 1976).

El adoctrinamiento es parte de la socializacion de la organizacion donde se
adquieren e interiorizan las normas, cultura y valores de la empresa. Los programas de
adoctrinamiento interno son de particular importancia cuando los puestos son delicados
o quedan lejos de la sede central (Mintzberg, 2012). Por ejemplo, los estudiantes de
Derecho, aprenden en la universidad mas que los meros precedentes; se les da consejos
explicitos sobre el comportamiento propio de un abogado. Pero gran parte de la

socializacion esta relacionada con la cultura de la organizaciéon particular, por lo que el
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adoctrinamiento es ante todo una responsabilidad de la misma organizacion.

(Mintzberg, 2012)

Diseiio de la superestructura

El disefio de la superestructura tiene como objetivo agrupar los puestos de
trabajo en unidades junto con las dimensiones y alcance que debe tener cada unidad. El
disefio de la superestructura se basa en dos parametros de disefio: agrupacion en

unidades y el tamano de la unidad.

Agrupacion de unidades

La agrupacion de unidades es un proceso mediante el cual se establece el sistema
de autoridad formal y se constituye la jerarquia de una organizaciéon. Los puestos
individuales se agrupan en conjuntos o unidades de primer orden, que a su vez se
agrupan en unidades mayores hasta abarcar toda la organizacion, convirtiéndose de
forma implicita en una base fundamental para lograr la coordinacién del trabajo dentro
de la empresa (Mintzberg, 2012). La agrupacion puede lograrse tomando en cuenta las

siguientes bases (Mintzberg, 2012):

« Seglin los conocimientos y habilidades que aporten al puesto los trabajadores.
Por ejemplo, los médicos en un hospital son agrupados de acuerdo a sus especialidades

médicas.

» Segtin el proceso de trabajo y la funcién desempenada por el trabajador. Por

ejemplo, un equipo de fatbol distingue entre defensas, mediocampistas y delanteros.
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« Segtin el tiempo o el momento en el cual se realiza el trabajo. Por ejemplo, los
turnos de trabajo dentro de un area en particular. Aunque realicen el mismo trabajo, lo

hacen en momentos diferentes.

« Segtin los outputs, de acuerdo a los productos que fabriquen o los servicios que
brinden. Por ejemplo, Coca Cola puede tener una division para la fabricaciéon de gaseosas

y otra para la produccion de agua.

« Segun los clientes, de tal forma que cada unidad estara enfocada a atender
clientes de un determinado tipo. Por ejemplo, las clinicas de mayor nivel suelen tener un
departamento de paciente internacional, enfocado exclusivamente a coordinar las

atenciones de pacientes extranjeros.

« Segun la zona geografica, formando grupos de acuerdo a las regiones donde se

encuentran.

Todas estas bases de agrupacion pueden consolidarse en dos grandes grupos: por
funcion, es decir, los medios que la organizacion utiliza para producir los bienes y
servicios que ofrece y, por mercado, es decir, por las caracteristicas de los mercados
finales a los cuales la organizacién sirve. La agrupaciéon por funcion involucra las bases
de conocimientos, habilidades, proceso o funcion de trabajo mientras que la agrupacion
por mercado considera los clientes, productos o servicios, asi como también la

localizacion geografica. (Mintzberg, 2012).
Tamano de la unidad

Este parametro de diseno busca determinar cuantos puestos de trabajo deben
agruparse dentro de una unidad de primer nivel, y cuantos dentro del segundo nivel y asi
sucesivamente. Segiin Mintzberg (1980), mientras mas sea la dependencia de la

organizacion en la normalizacion (cualquiera sea su forma) para la coordinacion de las
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actividades, mayor sera el tamafio de la unidad, debido a que hay menos necesidad de
una supervision directa del trabajo. Por otro lado, mientras mayor sea la dependencia
hacia la adaptaciéon mutua, menor sera el tamano de la unidad puesto que este

mecanismo de coordinacion requiere grupos de trabajo pequefios.
Diseno de vinculos laterales

Los vinculos laterales son aquellos que facilitan la coordinacién y comunicacion
entre las diferentes areas junto con establecer los objetivos de la organizacién y controlar
que se lleven a cabo. Existe dos parametros de disefio dentro de esta categoria: el sistema

de planificacion y control y, los dispositivos de enlace.
Sistema de planificacion y control

A través del sistema de planificaciéon y control se logra la normalizacion de los
outputs que produce la organizacion junto con la forma que se evaluara el camplimiento

de dichos objetivos. Basicamente consta de dos componentes:

La planificacion de las acciones es el medio a través del cual pueden disenarse,
como un sistema integrado, las acciones y decisiones de toda la organizacion. Este se
convierte en la formalizacion del comportamiento, concretamente en la especificacion

del flujo de trabajo.

El control del rendimiento se utiliza mas cuando las interdependencias entre
unidades son mancomunadas, es decir, estdn agrupadas en funciéon del mercado. Su
objetivo es regular los resultados globales de las unidades en determinados plazos de
tiempo sin prestar atencidon a acciones o decisiones concretas. Su rol principal es de

medir y motivar.
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Dispositivos de enlace

Los dispositivos de enlace son mecanismos mediante los cuales se estimulan los
contactos entre individuos, unidades, departamentos y divisiones dentro de una
organizacion. Los dispositivos de enlace segiin Mintzberg (2012) se dividen en: puestos
de enlace, grupo de trabajos y comités permanentes, directivos integradores, y

estructuras matriciales.

Los puestos de enlace se establecen con la finalidad de encauzar directamente la
comunicacion entre dos o més unidades sin necesidad de recurrir a las vias verticales,
facilitando asi la coordinacion de las mismas. Esto son mas necesarios cuando el trabajo
de las unidades estd claramente diferenciado y ademas poseen interdependencias que

conducen a problemas de comunicacion.

Los grupos de trabajo se conforman o se convocan para cumplir una tarea
determinada y separarse tras su cumplimiento, mientras que el comité permanente es
una agrupacion mas estable entre distintos departamentos, convocandose con

regularidad para comentar temas de interés.

Los directivos integradores son similares a los puestos de enlace, pero dotados
de autoridad formal. Tienen el poder para integrar las actividades de las unidades
organizativas, pero nunca se extiende este poder a la autoridad formal sobre el personal

de cada departamento.

Las estructuras matriciales son aquellas en la que cada empleado depende tanto
de un gerente funcional, como de un gerente de proyecto, de tal forma que logra una
mayor integracion de los recursos especializados. Este tipo de estructuras crean dos
lineas de autoridad, combina la agrupacion en base a las funciones y en base a los

productos. Al utilizar una estructura matricial, la organizaciéon no se ve obligada a elegir
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una base de agrupaciéon en vez de otra, sino que recurre a ambas. Es un dispositivo
sumamente efectivo para el desarrollo de nuevas actividades y para la coordinacion de

complejas interdependencias miultiples.

Diseiio del sistema decisor

Este conjunto de parametros de diseno se enfoca en la forma como el poder de
decision se dispersa a lo largo de la organizacion. Este grupo consta de dos parametros

disefnos: descentralizacion horizontal y descentralizacion vertical.

Descentralizacion vertical

En la descentralizacion vertical, el poder de toma de decisiones (formal) se delega
en formar descendente. La cadena de autoridad se inicia en el 4pice estratégico hasta la

linea media. La descentralizacion vertical se puede dar de dos formas:

 La descentralizacion vertical selectiva la cual se vincula con las constelaciones
de trabajo agrupa- das en base a la funcién. Coordina la toma de decisiones recurriendo

a la adaptaci6on mutua. Da preferencia al uso de los dispositivos de enlace.

«La descentralizacion vertical paralela es regulada principalmente por los
sistemas de control del rendimiento. Trabaja con las unidades agrupadas a base de

mercado.

Descentralizacion horizontal

En la descentralizacion horizontal, el ambito de poder es mas informal, aqui el
poder es transmitido al personal de apoyo, linea media, analistas, entre otros. Un tipo
particular de este tipo de descentralizacion es la descentralizacion horizontal limitada, la

cual se da particularmente en las organizaciones burocraticas, recurriendo a la
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normalizacion de los procesos de trabajo para su coordinaciéon. Los analistas tienen

poder para formalizar el comportamiento de los operarios y de los demas.

La estructura queda centralizada en la dimension vertical y el poder se concentra

en la jerarquia central. (Acosta, 2017, p. 14-21)
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Capitulo 4 Rediseiio estructural organizacional
4.1 Metodologia de Rediseiio Organizacional

Segun el articulo publicado por la Universidad ICESI por Elseiver Espafia (2014)
en su publicacion de Estudios Gerenciales indican en su apartado “4. Metodologias de

mejoramiento de procesos con un enfoque en el redisefo.

Los avances en las tecnologias de informacion y la comunicacion, la creciente
globalizacion, la competencia y las exigencias de los clientes, especialmente, han
intensificado la necesidad de mejorar el rendimiento de las empresas. Si bien la filosofia
de mejora continua con enfoque incremental ha ayudado en la consecuciéon de aportes
significativos en la calidad de los productos, este enfoque ha recibido diferentes criticas,
que sehalan que su perspectiva es limitada, lenta e incluso arriesgada porque se puede
correr el riesgo de un estancamiento en la actuacion de la organizacion (Knorr, 1991;
Burdett, 1994). Igualmente, el enfoque de la reingenieria tampoco ha tenido gran
acogida debido a su concepcion, pues se centra en los cambios radicales, en lo tactico y

en lo operativo, dejando atras lo estratégico, lo que puede ser causa del fracaso (King,

1994).

La mejora de procesos centrada en el redisefio es el enfoque que permite dar
respuesta a los cambios que ocurren en el ambito empresarial, de tal manera que, a
través de la revision y el aprendizaje continuo de las mejores practicas, se logre el
rediseno de los procesos ya obsoletos o poco funcionales. Esto conlleva un rendimiento
superior en términos de eficiencia, eficacia y flexibilidad por medio de la simplificaciéon o
reduccion de la complejidad del proceso; la eliminacién de actividades que no agregan
valor; la reduccion del tiempo de ciclo de los procesos; la eliminacion de reprocesos y
errores; la estandarizaciéon de actividades; la optimizacion de recursos, y la

automatizacion de actividades, entre otros aspectos (Harrington, 1995), con el fin de
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impactar positivamente en la satisfaccion del cliente. Existen diversas metodologias con
este enfoque que se han desarrollado a lo largo de la historia, cada una con sus propias
concepciones, caracteristicas y aplicaciones, desde las méas sencillas hasta las mas
complejas, que contemplan diversos factores y recursos como tecnologias, tiempo,

riesgo, personal, inversion, entre otros aspectos.

También de acuerdo al estudio de la Universidad Catélica Santo Toribio de
Mogrovejo en el trabajo de titulacion de Propuesta de redisefio de Procesos para la
mejora de la gestion en la empresa Llanki Cine+Medios EIRL en la ciudad de Chiclayo,
segun las autoras Erika Rojas y Karem Bances, 2017; “existen diversos modelos de

redisefio o reingenieria de procesos entre los cuales tenemos a:
Modelo de Hammer y Champy

Hammer y Champy (citados por Hernandez, 2015) son los pioneros en el uso del
término reingenieria y han ejercido gran influencia en todos los trabajos posteriores a
ellos. Su concepto de reingenieria se sustenta en el cambio de paradigmas y la necesidad
de un negocio de ser mas competitivo y de mayor alcance tecnologico. Sin embargo, su
modelo no proporciona mayores detalles con respecto a una metodologia para

emprender estos cambios en la organizacion.

Su modelo expresa un rechazo a los modelos organizacionales que no plantean
cambios dramaticos, puesto que los consideran obsoletos y poco efectivos. Los cambios
deben ser radicales para establecer mejoras sustanciales. Este modelo se caracteriza por,

precisamente, realizar cambios radicales en 4 aspectos fundamentales:

. La revision fundamental
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Se trata de la fase en la que una organizacion se somete a un examen total para
determinar qué y como realiza sus procesos, para luego indicar como deberian ser

hechos.

. El rediseno radical

Una vez hecho el diagnostico, se desechan todas las estructuras y procedimientos

innecesarios y se presentan innovaciones en las formas de realizarlos.

o Las mejoras espectaculares

Esta etapa se refiere a los cambios propiamente dichos, en este momento se
observa el impacto de las medidas aplicadas, como saltos enormes en el rendimiento.
Estos cambios, seglin plantean los autores, representan grandes diferencias con el estado

anterior de la empresa. Son cambios con efectos extremadamente notorios.

o El proceso

La nueva propuesta se establece como proceso y es entendida como un conjunto

de actividades que reciben una o més entradas y crean productos de valor para el cliente.

Ventajas del modelo

El modelo de Hammer y Champy tiene ventajas evidentes:

v Se considera un estilo de trabajo basado en la integracion y la sinergia, lo
cual es una tendencia en el mundo actual.

v Con ellos se introduce el concepto primario de uso de la tecnologia, lo que
actualmente se conoce como benchmarking.

v Se enfoca en los procesos, aunque no menciona las técnicas que podrian

aplicarse para abordarlos.
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v Define roles de los integrantes de un equipo de trabajo de reingenieria,

aunque no incluye la idea de una consultoria externa.
Limitaciones del modelo

v No se provee una metodologia de reingenieria, solo se propone una lista
de acciones a seguir (como una hoja de ruta, sin explicar técnicas).

v No se proporcion6 una lista de herramientas o recursos que sirvan de
ayuda para el proceso de reingenieria

v No se hace mencion de la consultoria externa

v No se describe de forma detallada cuéales son los procesos y sus tipos, es
decir, no se distingue entre acciones que aporten a cada uno de los tipos de proceso. Es

mas, usa los términos proceso estratégico y proceso de valor agregado como sindénimos.
Modelo de Morris y Brandon

Este es uno de los modelos mas completos que se conocen hasta el dia de hoy.
Estos autores usaron los conceptos mas modernos de reingenieria, asi como las
herramientas tecnoldgicas y empresariales que les permitieron concebir el modelo de
Reingenieria dindmica de los negocios. En éste se aprecia la evolucién de la reingenieria,
el tipo de cambios que se necesita para cambiar la forma de pensar, los conceptos que se
incorporan, y la forma de encaminar los procesos desde dos vertientes: el
posicionamiento y la aplicacién del proyecto (Morris y Brandon, 1994; citados por.

Hernandez, 2015).

Este modelo se caracteriza por explicar de forma muy precisa los aspectos
metodologicos del proceso de reingenieria, y se diferencia del modelo anterior. En él se
encuentra el posicionamiento como eje de una primera reforma, se explican los

objetivos, estrategias, formacion de equipos de trabajo, recojo de datos y finalmente el
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establecimiento de la accién que permita cambiar de un paradigma a otro que pueda ser

dinamico y continuo (en el cambio).

Una vez logrado el establecimiento del paradigma nuevo, se lleva a cabo la
reingenieria usando métodos y técnicas nuevas, con una metodologia basada en nueve

pasos, en los que se incorpora técnicas y herramientas tecnolégicas.

Ventajas del modelo

. Utiliza técnicas modernas para mapear procesos y se abandona el antiguo
enfoque del flujograma.

. Se visualiza el desafio de la empresa como algo que afecta a la totalidad de
las areas, no solo de algunas.

. Se incorpora al elemento humano como clave para la consecucion del
éxito.

. Se utiliza tecnologia como facilitadora del proceso y no con fines de

automatizacion del trabajo (uso tradicional).

Limitaciones del modelo

. No se habla de cambios radicales, sino de cambios continuos.
. No se redisefian procesos, sdlo se mejoran.
. No indica a detalle cudles son los roles y tareas especificas de los

miembros del equipo de reingenieria.

. No incluye soluciones integrales (planeaciéon de recursos empresariales o
uso de internet) dentro de sus herramientas tecnologicas para el apoyo al proceso de
reingenieria.

. Se utilizan modelos de representacion grafica modernos, pero no tan ttiles

como los flujogramas para el disefio de la organizacion.
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Modelo de Manganelli y Klein

Manganelli y Klein (1995, citados por Hernandez, 2015) plantean un modelo al
que denominan Ripida RE (Rapida Reingenieria) y comprende cinco etapas y cincuenta
y cuatro acciones o tareas a seguir. Estos autores se concentran en brindar rapidos
resultados, asumiendo que los altos ejecutivos esperan resultados positivos a corto plazo.
Por ello, su modelo incluye una guia metodologica completa y detallada para ser aplicada

en un tiempo entre seis meses y un afo.

Su metodologia va desde la preparacion del proyecto hasta la constitucion del
equipo y el plan de accioén. Posteriormente, se identifica el modelo de proceso y el
analisis de la situacion actual, para continuar con la visualizacion de los nuevos procesos
que generaran rendimiento con el nuevo disefio. En esta etapa se especifica la dimension
técnica de un nuevo proyecto en relacion con planes, controles y sistemas; asi como el
tiempo dedicado al disefio social del personal, los planes de carrera y la interaccion de

elementos técnicos y sociales.

Por tultimo, la etapa de transformacién plantea una serie de versiones piloto y de
puesta en marcha del rediseno, asi como también se encarga de poner en marcha los

procesos de cambio continuo.

Ventajas del modelo

* Propone una guia metodoldgica detallada de la reingenieria
* Propone una guia descriptiva de las herramientas tecnolégicas que pueden usarse, asi
como algunas recomendaciones con respecto a como usar esa tecnologia y a qué rol

de alglin miembro del equipo podria beneficiarle.
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» Realizan una comparacion entre su metodologia y las otras existentes en el mercado,

para enfatizar que su propuesta es efectiva y més rapida que la demas.

Limitaciones del modelo

. Usa flujogramas como representacion de los procesos, a pesar de
que esta técnica resulta obsoleta dentro del modelo que proponen.

. Se menciona a la administracién de cambio como soporte solo de
la pendultima fase (diseno social), a pesar de ser soporte de todo el proyecto de
redisefio.

. No existe una etapa de retroalimentacion sino de mejora continua
en la ultima fase, pero no detalla medicion de resultados que permita

precisamente establecer cursos de accion para mejorar.

(Guevara Ruiz, 2018, p. 24-29)

“Reingenieria rapida.

La reingenieria rapida integra apropiadamente y utiliza varias de estas
importantes técnicas para desarrollar y analizar informacién  clave que permite
identificar oportunidades de cambio radical en los procesos de valor agregado” La
reingenieria rapida muestra metodologia de reingenieria de los procesos (RP), porque se
ha disefiado para producir resultados sustantivos, consta de cinco etapas: preparacion,
identificacion, vision, soluciéon y transformacion, las etapas se dividen en 54 tareas en

conjunto.
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4.1.1 Metodologia de la reingenieria rapida.

La metodologia es una manera sistematica o claramente definida de alcanzar un
fin. Es también es un sistema de orden en el pensamiento o la accién. La Rapida Re, se
compone de varias técnicas administrativas las cuales trabajan en conjunto y se
componen de: Las técnicas administrativas actuales (modelacién de proceso, medida del

desempeiio, analisis del flujo de trabajo, etc.).” (Lino, 2019, p. 7)

Segtin Mabel Lino (2019) indican entre los modelos de reingenieria aplicable en

el presente estudio de:
Modelo de August W. Scheer

Este modelo es de enfoque practico y directo de la reingenieria, a través del uso
de la tecnologia. Presenta el concepto de ARIS siglas en inglés que en espanol es
Arquitectura de Sistemas de Informaciéon Integrados, que desarrolla los proyectos de
mejora empresarial a través del Uso de modelos de negocios y de datos en materia de

sistemas.
A continuacion, se describira las ventajas y limitaciones del modelo:

1) Ventajas del modelo

o Es compatible con las herramientas tecnolégicas en el mercado.

o Utiliza un concepto total de integracion que no deja desfragmentados los
procesos dentro de la organizacion.

o Agrupa las vistas de informacion en un todo congruente y en parcelas
individuales, donde se da respuesta al qué, como, cuando, quién y con qué.

o La metodologia es enfocada a sistemas, pero con una formulacion sencilla
que permite ser entendida por personas sin una formacion técnica, como son la mayor

parte de los altos ejecutivos y los usuarios finales.
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2) Limitaciones del modelo.

o La mayor parte de los beneficios de la metodologia no se obtienen si no se
cuenta con la herramienta ARIS.

o El costo del proyecto es alto, debido a que debe efectuarse una fuerte
inversion en adquisicion de tecnologia, consultoria externa y capacitacion cambio y
entrenamiento.

o La duraci6n del proyecto es mayor debido al tiempo que consume la curva
de aprendizaje sobre el uso de la nueva herramienta.

. No contempla los aspectos de administracion del cambio enfoque hacia los

recursos humanos a través del uso de la herramienta.

Modelo de Henry. J. Johansson.

La reingenieria de proceso es por definicion, el método mediante el cual una
organizacion puede lograr un cambio radical de rendimiento medido por el costo, tiempo
de ciclo, servicios y calidad mediante la aplicacion de varias herramientas y técnicas
enfocadas en el negocio como una serie de procesos del producto principal del negocio,

orientados hacia el cliente en lugar de una serie de funciones organizacionales.

Un punto de innovacion radical es el logro de excelencia en una o mas de las
“medidas de valor”- los valores que el mercado impone en los productos y servicios, al
grado de que el mercado reconozca con claridad la ventaja y donde el resultado si
siguiente es una participacion en el mercado desproporcionado y sostenida. La
reingenieria de proceso de negocios obliga a los lideres corporativos a tomar decisiones

radicales sobre la posicién organizacion y manejo de sus empresas.

En base a estos antecedentes como informaciéon historica de los modelos y

metodologia en funcion del redisefio de procesos en los distintos tipos de organizaciones
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las cuales en comin es buscar el mejorar su gestion y obtener mejores resultados y

ganancias en cuanto a sus productos y servicios. (Lino, 2019, p. 4-5)

Para el presente estudio de la “Propuesta de Redisefio de los Subsistemas de
Capacitacion, Clasificacion de Puestos y Seleccion de Personal de una instituciéon ptablica
perteneciente a la Coordinacion Zonal 6.” En funcién de un anélisis de las metodologias
y enfoques al redisefio de procesos antes indicados, se establece que para una mejor
alineacién y cumplimiento de requerimientos institucionales y a fin de establecer una
propuesta de mejora a los subsistemas de capacitacion, clasificacion de puestos y
seleccion de personal, la metodologia de redisefio de procesos en funcién del Modelo de
Manganelli y Klein en la que plantean una Rapida RE (Rapida Reingenieria) a fin de
obtener resultados y mejoras en los subsistemas de talento humano en estudio en un

corto plazo.

Para ello se planteara un escenario con una propuesta de redisefio y mejora para
los subsistemas analizados en este presente trabajo entonces para ello presentamos a
continuaciéon la propuesta de rediseno en base al modelo de su marco teérico y
metodologico antes seleccionado y que se acoplara a la realidad y tematica de lo que se

pretende como fin en la entidad en estudio.
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4.1.2 Propuesta de Rediseiio

Se empezara indicando que la presente propuesta se fundamentara en y debera
encontrarse anclada en como se indico en capitulos anteriores estar alineada al Plan
Estratégico Institucional, con base a esta premisa esta propuesta de redisefio
organizacional sera aplicable en caso que la institucion asi lo decida de acuerdo a la
metodologia conocida como Rapida RE (Réapida Reingenieria), la cual se presentara
como una propuesta de mejora en especifico a los subsistemas de talento humano de
capacitacion, clasificacion de puestos y seleccion de personal en la entidad publica de la
coordinaciéon zonal 6, de la cual en esta propuesta se ira acoplando de acuerdo al
contenido teérico lo disponible y evidenciable en la realidad de la institucion y sus

limitantes para poder alcanzar y desarrollar estas habilidades de mejora continua.

De igual forma Segin su Estatuto Organico de Gestion Organizacional por
procesos de la Agencia Ecuatoriana de Aseguramiento de la Calidad del Agro -

Agrocalidad en resolucion de Agrocalidad DAJ-201432F-0201.0282 (2016), indica:
DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL POR PROCESOS

Art. 5.- Estructura organizacional por procesos. - La Estructura Organizacional
por Procesos de la Agencia Ecuatoriana de Aseguramiento de la Calidad del Agro -
Agrocalidad se alinea con su mision y se sustenta en la filosofia y enfoque de productos,

servicios y procesos, con el proposito de asegurar su ordenamiento organico.

Art. 6.- Procesos de la Agencia Ecuatoriana de Aseguramiento de la Calidad del
Agro - Agrocalidad. - Para cumplir con la mision institucional se ha definido dentro de su

estructura los procesos gobernantes, procesos sustantivos, habilitantes de asesoria y de

apoyo.
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a) Gobernantes. - Son aquellos procesos que proporcionan directrices, politicas y

planes estratégicos, para la direccidon y control de la institucion.

b) Sustantivos. - Son aquellos procesos que realizan las actividades esenciales
para proveer los servicios y los productos que ofrece a sus clientes una institucion. Los

procesos sustantivos se enfocan a cumplir la misién de la institucion.

c¢) Adjetivos. - Son aquellos procesos que proporcionan productos o servicios a los
procesos gobernantes y sustantivos, se clasifican en procesos adjetivos de asesoria y de

apoyo.

d) Desconcentrados. - Son los procesos que permiten gestionar a la institucion a
nivel territorial, participan en el disefio de politicas, metodologias y herramientas; en el
area de su jurisdiccion en los procesos de informacion, planificacién, inversion publica,
reforma del Estado e innovacion de la gestion publica, participaciéon ciudadana vy;

seguimiento y evaluacion.

Art. 7.- De los puestos directivos. - Los puestos directivos establecidos en la

estructura organizacional son;
a) Director/a Ejecutivo
b) Coordinador/a General
¢) Directores Generales
d) Director Distrital y Articulaciéon Territorial
e) Director Distrital.

Art. 8.- Estructura Organica. - La Agencia Ecuatoriana de Aseguramiento de la
Calidad del Agro -Agrocalidad para el cumplimiento de su mision y objetivos, desarrolla

procesos internos y esta conformada por:
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1. PROCESO GOBERNANTE

1.1. Direccionamiento estratégico. Responsable: Director/a Ejecutivo/a

2. PROCESOS SUSTANTIVOS

2.1 Gestion de Sanidad Animal

2.1.1 Direccién de Vigilancia Zoosanitaria

2.1.2 Direccién de Control Zoosanitario

2.1.3 Direccion de Certificacidon Zoosanitaria

2.2 Gestion de Sanidad Vegetal

2.2.1 Direccion de Vigilancia Fitosanitaria;

2.2.2 Direccidon de Control Fitosanitario

2.2.3 Direccion de Certificacion Fitosanitaria

2.3 Gestion de Inocuidad de Alimentos

2.3.1. Direccion de Inocuidad de Alimentos

2.3.2. Direccion de Organicos 2.4. Gestion de Laboratorios

2.4.1 Direccidn de Diagnoéstico Animal
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2.4.2 Direccion de Diagnostico Vegetal

2.4.3 Direccion de Diagnostico de Inocuidad de los Alimentos y Control de

Insumos Agropecuarios.

2.5. Gestion de Registros de Insumos Agropecuarios

2.5.1. Direccion de Registro de Insumos Pecuarios

2.5.2. Direccion de Registro de Insumos Agricolas

3. PROCESOS ADJETIVOS DE ASESORIA

3.1 Gestion de Planificacion y Gestion Estratégica

3.2 Gestion de Asesoria Juridica 3.3 Gestion de Comunicacion Social

4. PROCESOS ADJETIVOS DE APOYO

4.1. Gestion Administrativa Financiera

4.2. Gestion de Administracion de Recursos Humanos

4.3. Gestion de Gestion Documental y Archivo

4.4. Gestidon de Tecnologias de la Informacion y Comunicacion
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5. PROCESOS DESCONCENTRADOS

Siete Direcciones Distritales y Articulacion Territorial que, a mas de sus
facultades de ejecucion, asumiran las facultades de coordinacién y planificaciéon de una
Coordinacién Zonal denominadas Direccion Distrital Tipo A y diez Direcciones

Distritales con facultades de ejecucion denominadas Direcciones Distritales Tipo B.

5.1 PROCESO DESCONCENTRADO DISTRITAL (TIPO A)

5.1.1. Proceso Gobernante Distrital (Tipo A) Responsable: Director/a Distrital

(Tipo A)

5.1.2 Procesos Sustantivos Distrital (Tipo A)

5.1.3 Procesos Adjetivos de Asesoria Distrital (Tipo A)

5.1.4. Procesos Adjetivos de Apoyo Distrital (Tipo A)

5.2 PROCESO DESCONCENTRADO DISTRITAL (TIPO B)

5.2.1. Proceso Gobernante Distrital (Tipo B) Responsable: Director/a Distrital

(Tipo B)

5.2.2 Procesos Sustantivos Distrital (Tipo B)

5.2.3. Procesos Adjetivos de Asesoria Distrital (Tipo B)

5.2.4. Procesos Adjetivos de Apoyo Distrital (Tipo B).
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DE LLAS REPRESENTACIONES GRAFICAS

Art. 9.- Se definen las siguientes representaciones grdficas para la Agencia

Ecuatoriana de Aseguramiento de Calidad del Agro - Agrocalidad.

a. Mapa de Procesos

b. Cadena de Valor

c. Estructura Organica

c.1. Organigrama Nacional

c.2. Organigrama Distrital y Articulacion Territorial

c.3. Organigrama Distrital

Nota. Para leer Grdficos, ver Registro Oficial Suplemento 168 de 18 de

septiembre de 2014, pagina 5.
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Figura 25

Cadena de Valor
b. Cadena de Valor
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Nota. Cadena de Valor para la Agencia de Regulacion ypontrol Fito y Zoosanitario Agrocalidad.
Tomado de Estatuto Organico por Procesos RESOLUCION DAJ-201432F-0201.0282, [Figura],
Agrocalidad 2013.

Las representaciones graficas ya han sido presentadas en este estudio
previamente para lo cual indicaremos que se evidencio el Mapa de Procesos en la Figura
23, la Cadena de Valor en la Figura 25, la Estructura Organica, Organigrama Nacional,

Organigrama Distrital y Articulacion Territorial en la Figura 5 y Figura 6.
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DE LA ESTRUCTURA DESCRIPTIVA TITULO I.- DE LOS PROCESOS

GOBERNANTES
1.1.  Direccionamiento estratégico.
Mision:

Definir, aprobar y controlar la aplicacion de las politicas, regulaciones, planes,
programas y proyectos orientados a mantener y mejorar el estatus fitosanitario y
zoosanitario del pais; y, garantizar la inocuidad de la produccién primaria, con la
finalidad de mejorar los flujos comerciales y el desarrollo de las actividades productivas

del agro nacional.
Responsable: Director/a Ejecutivo/a
TITULO IIL.- DE LOS PROCESOS SUSTANTIVOS

En la institucion en estudio segin (Direccion General de Planificacion y Gestion
Estratégica, 2019) en el Plan Estratégico 2019-2024 institucional que se citd
previamente se indica que dispone de 6 Objetivos Estratégicos como indica la siguiente

grafica;

En la figura 36 en que la institucion establece sus objetivos estratégicos
institucionales vigentes entre los periodos de 2019-2024 se puede observar que en
relacion al presente trabajo de investigacion existen dos objetivos estratégicos
relacionados directa e implicitamente los cuales son el objetivo 5 Incrementar la
eficiencia institucional y objetivo 6 Incrementar el desarrollo del talento humano, con lo

cual se puede evidenciar que la institucién tiene esta predisposicion y filosofia de mejora
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continua que pretende se convierta en una cultura organizacional en cada ambito

institucional.

Figura 26

Objetivos estratégicos institucionales.

7.2 Objetivos Estratégicos Institucionales

t Incrementar la eficiencia institucional o

AGROCALIDAD
t Incrementar el desarrollo del talento humano
AGROCALIDAD

Nota. Objetivos estratégicos institucionales. Tomada de Plan Estratégico, Agrocalidad, 2019-
2024

Todos estos objetivos estan contemplados bajo la misién y visiéon de la entidad,
asi como de su normativa legal vigente a fin de que a nivel nacional se logre un nivel de
eficiencia y calidad en todos los procesos y competencias que le corresponden a la
instituciéon en estudio; estas directrices y planteamientos elaborados por la Direcciéon
General de Planificacion y Gestion Estratégica debe velar por el cuamplimiento de su plan

estratégico institucional y que en cada sitio sea aplicable por tal razén la Coordinacion
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Zonal 6 en base a ello se acoge a estos principios pero que con este estudia que se
entregara a la entidad se busca se acerque a un corto plazo a una dependencia como
Coordinacion Zonal de calidad y eficiencia, sirviendo de ejemplo de cambio en ciertos
aspectos criticos que aportardn a un mejor desempefio institucional, desempeno del
personal y como resultado un mejor clima laboral y finalmente un usuario satisfecho con

el sistema y procesos de gestion de esta coordinacion.

Adem4s, cabe mencionar que en la presente gestion de esta coordinacion zonal y
desde la Direccidon Ejecutiva se reafirma como eje estratégico la calidad, siendo asi la
institucion por ello renovo su sistema de gestion de calidad con certificacion en la norma
ISO 9001:2015 la cudl fue factible ejecutar en esta gestion institucional ya que se
disponian de los recursos y en base a que previamente tenia 20 sitios certificados con la
version anterior 2008, con ello demostr6 que es capaz de superar auditorias externas de
certificacion y auditorias internas de seguimiento, saneando hallazgos que se conocen

como No Conformidades en la entidad en estudio.

Esta ventaja y fortaleza de obtener esta certificaciéon le permite a la institucion
que sea vista como una entidad confiable tanto en su informacién y cada proceso que
ejecuta para dar servicio a la ciudadania de calidad; con tal aporte el usuario es capaz de
percibir una institucién ordenada, eficiente, optima en uso de recursos y tiempos de

respuesta acertados en atencion.

Segun la institucion en estudio de acuerdo a su Politica de Calidad establecida y

que se la puede encontrar en su pagina web www.agrocalidad.gob.ec , que textualmente

indica “La Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario-AGROCALIDAD, es la
Autoridad Nacional Sanitaria, Fitosanitaria y de Inocuidad de los Alimentos, encargada

de la regulacion y control sanitario agropecuario, con la finalidad de mantener y mejorar


http://www.agrocalidad.gob.ec/
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es estatus fito y zoosanitario; procurar la inocuidad de la produccion primaria; apoyar los

flujos comerciales; y contribuir a la soberania alimentaria.

Nos comprometemos a impulsar una cultura de calidad basada en la honestidad,
respeto, lealtad y responsabilidad, asignando los recursos necesarios y cumpliendo con
todos los requisitos legales y reglamentarios que satisfagan las necesidades y
expectativas de nuestros clientes y partes interesadas entregando servicios de calidad,
mejorando continuamente el desarrollo de nuestros procesos internos y del talento

humano.”

Al presente aporte de esta politica de calidad le sumamos una intencién mas de
que la instituciéon en estudio esti pretendiendo y buscando constantemente el cambio
pero siempre con una mejora continua acoplandose asi a las necesidades actuales de sus
usuarios y como de la politica a nivel nacional e internacional, con el fin de convertirse
en una agencia de control eficiente y que mantenga un prestigio adecuado con relaciones
constantes con todas sus partes interesadas para con ello contribuir al Pais desde la
institucionalidad y sea reciproc6 la ayuda desde la ciudadania hacia la entidad de

control.

Finalmente adicionando a esta introduccién y antecedentes de propuesta de
mejora para la coordinacion zonal 6, también segtin su Plan Estratégico 2019-2024 y la
normativa legal vigente de las instituciones del estado se ha desarrollado programas
como el “Programa Nacional de Excelencia — PROEXE, como parte del lineamiento
estratégico hacia la calidad y la excelencia de las instituciones puablicas, es un esquema
disefiado para gestionar el rendimiento 6ptimo de una institucion de acuerdo con unos
parametros o dimensiones considerados relevantes, buscando incrementar la

satisfaccion ciudadana con respecto de los servicios que brindan las instituciones que
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pertenecen a la administracion puablica central, institucional y dependiente de la Funcién

Ejecutiva.

El PROEXE se basa en el Modelo Ecuatoriano de Calidad y Excelencia, el cual
plantea como metodologia un proceso de autoevaluacion institucional, con la finalidad
de establecer los puntos fuertes y areas de mejora, posterior las areas de mejora deben
ser priorizadas para desarrollar planes de accion o proyectos para solucionar la
problemaética identificada.” (Direccion General de Planificacion y Gestion Estratégica,

2019, p. 19)
Aspectos de Mejora Propuestos.

Subsistema de Capacitacion:

o En el subsistema de talento humano de Capacitaciéon y Formacion, es el de
asegurar que todo el personal reciba una (1) capacitacion minima por periodo de gestion
y en funcion del Plan Anual de Capacitaciones.

o Dar seguimiento y acompafhamiento por parte de la unidad de Talento
Humano en funcién de fechas de cumplimiento en el Plan Anual de Capacitaciones.

o Revision y seguimiento de documentaciéon como certificados de
capacitacion de asistencia como de aprobacion, que los mismos sean cargados en la
plataforma digital del Sistema Guia de cada servidor publico.

o Ejecucion de la réplica de las capacitaciones recibidas a cualquier servidor
publico que asista y que sin falta socialicen y transmitan lo aprendido hacia el resto de
servidores de su unidad y coordinacion zonal 6.

o A través de los resultados de la encuesta en inicios de un periodo de

gestion para la planificacion del talento humano a cargo del MDT, esta informacion sirva
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para corroborar y alinear a la realidad de las necesidades y requerimientos de los
servidores publicos esto con el fin que se ejecuten capacitaciones especificas.

o Organizar y gestionar eventos con tallares de capacitacion de alto
rendimiento e in situ para todas las partes interesadas, de manera que se convierta en
eventos de costumbre y emblematicos institucionales cada afio.

o Hoy en la actualidad por el tema de la pandemia del Corona Virus se
debera cumplir con el plan de capacitacion de tal manera que las capacitaciones en su
mayoria seran virtuales, en cuyo caso se deberia planificar y gestionar la seguridad de la
infraestructura y conectividad a fin que no se interrumpan y se mantenga una conexion
adecuada u 6ptima sin interrupciones entre los panelistas y capacitados.

o En base a un formulario de Satisfacciéon de Capacitacion que dispone la
entidad en estudio y que fue socializada a los servidores publicos en la cual se debera
aplicar a las personas capacitadas al final de la charla o taller, con esta evidencia se podra
medir el nivel de satisfaccion y receptacion de la audiencia para con ello se pretenda la
mejora continua y estandarizacion del proceso de capacitacion.

o Proponer que el proceso del subsistema de capacitacion sea actualizado en
funcion de un nuevo flujograma en el cudl se incluya a todas las partes interesadas y

lineamientos estipulados en la normativa técnica y legal vigente.

Clasificacion de Puestos:

o En base a el anélisis de clasificacion de puestos de la entidad en estudio se
pretende mejorar la distribucion y clasificacién de cargos en la cual se propondra que
para cada Direccidon Distrital exista un minimo de 1 cargo como especialista de las
actividades técnicas y de campo en funcion del sector que mayormente demande la
ciudadania y sea estratégico para facilitar y desconcentrar de a poco el manejo de

proyectos y actividades técnicas desde planta central.
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o Una vez analizado y factible la aplicacion del punto anterior estos cargos
se integren a la descripcion y perfil del puesto para cada Coordinacién Zonal en funcion
de las necesidades y requerimientos.

. De manera general verificar y analizar ciertos cambios necesarios para el
apartado en la matriz de descripcion y perfil de puestos en cuanto al punto 7. Actividades
Esenciales (Anexo 1) y punto 9. Competencias Técnicas; las cuales en ciertas ocasiones
en base a asignaciones de cargo sobretodo en el area administrativa no se cumple con lo
estipulado en esta descripcion y en funciéon del Manual de Puestos.

o Alinear y estandarizar el subproceso de Clasificacion de Puestos en
funcion de lo que evidencia y describe la matriz de descripcion y perfil de puestos, puesto
que de ahi se basa para coincidir con la Asignaciéon de Responsabilidades que se aplica en
la plataforma SIITH (Sistema Informatico Integrado de Talento Humano) del Ministerio

del Trabajo.

Seleccion de Personal:

o Se plantea la opciéon de sistematizar el subproceso de seleccion de
personal, lo cual consistiria el generar un moédulo para los responsables de las Unidades
de Administracion de Talento Humano (UATH) en cada Direccion Distrital o
Coordinaciéon Zonal a través del software de propiedad institucional conocido como
Sistema Guia.

o En este modulo especifico que podra contar el responsable de Talento
Humano de la institucion en estudio podria o le permitiria acceder en el que constarian
la opcion para subir los formatos de matrices vigentes para un proceso de seleccion,
formatos de entrevista, pruebas psicométricas, pruebas técnicas, etc. Lo que permitiria
agilitar el flujo de comunicacién con los responsables y continuacion del proceso en

Planta Central (Quito)
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. Para las pruebas psicométricas y pruebas técnicas si evaluar la factibilidad
de poder re direccionar hacia las plataformas acreditadas de evaluacion por la institucion
a efecto de realizar estas pruebas con total transparencia y privacidad del candidato
aspirante, asi como para la instituciéon contratante.

o Al sistematizar el subproceso de selecciéon de personal se pretende realizar
autorizaciones directas a través del sistema guia con respectivos codigos de aprobacion
por medio de los responsables del manejo técnico de Talento Humano en planta central y
responsables en las direcciones distritales.

o Una vez efectuado estas autorizaciones por medio del sistema guia
proceder a informar mediante Quipux desde la Coordinacion Zonal la documentacion ya
validada por los técnicos en Planta Central a través de un informe final del proceso de
seleccion de personal que se efecttia siempre para concluir con el proceso en la
dependencia zonal.

o Analizar la factibilidad y proponer el cambio de flujograma constando en
este todos los nuevos pasos y posible procedimiento de Seleccion de Personal a fin de
cumplir con la normativa técnica y legal vigente.

o Si la presente propuesta de mejora afectaria y no estaria en concordancia
con la normativa legal vigente en cuanto al procedimiento del subsistema de seleccion de
personal, se propone de parte del autor realizar una prueba piloto en un proceso con la
debida autorizacion a fin de constatar que sea mas eficiente y permita una mejor

fluctuaciéon de informacion que permita minimizar los errores y tiempos de respuesta.

En continuacién de la propuesta de mejora se aclara en primera instancia que el
titulo aprobado en el presente trabajo de investigacion hace mencion a la institucion en
estudio como Coordinacion Zonal 6, la cual su denominacion legal se identifica como

Direccion Distrital y Articulacion Territorial 6 sino para efectos de estudio y mejor
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entendimiento se le nombro como coordinacién zonal 6; de esta manera entonces la
descripcion de esta propuesta de mejora va alineada a una metodologia de redisefio de
procesos y reingenieria que se indicé previamente conocida como Réapida Re que segin
un estudio realizado por (Bermeo & Maldonado, 2009) “es una metodologia de cinco
etapas que permite alcanzar resultados de manera rapida y efectiva llevando a cabo

cambios importantes en los procesos estratégicos que agregan valor para el cliente.

v Etapa 1.- Preparacion: Empieza logicamente con la justificacion del
proyecto que contempla las metas y los objetivos que se buscan como avance decisivo del
negocio.

v Etapa 2.- Identificacion: Desarrolla un modelo de negocio, orientado
al cliente; identifica los procesos que agregan valor; mide su rendimiento e impacto con
los objetivos y metas esperados.

v Etapa 3.- Vision: Busca oportunidades de avance decisivo en los
procesos; los analiza y los estructura (Bermeo & Maldonado, 2009)como “visiones” de
cambio radical.

v Etapa 4.- Solucion: En realidad se divide en dos subetapas; una para
desarrollar el disefio “técnico” necesario para implementar las visiones, y la otra
comprende el capital humano que tendra a su cargo el proceso redisenado.

v Etapa 5.- Transformacion: Realiza las visiones de proceso (y las
subvisiones para los periodos de transicion), con pruebas piloto y de plena producciéon de
los nuevos procesos”. (Bermeo & Maldonado, 2009, p.16)

Etapa 1 Preparacion.

En esta etapa se desarrollard en evidencia la informacién que comprende en
cuanto a metas y objetivos institucionales que se pretenden alcanzar de manera eficiente.

Se identificara la necesidad de reingenieria de procesos a fin de proceder a

plantear un modelo de cambio como resultado de obtener un mejor alcance y efectividad
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en las metas propuestas para cada subproceso de Talento Humano y en especifico a los
aplicados en este estudio que son de Capacitacion, Clasificacion de Puestos y Seleccidon
de Personal.

La necesidad que se identifica en todos estos subprocesos mencionados, es el
hecho que al alcanzar una meta del 100% en los resultados no implica que sus
procedimientos estén debidamente planteados; por ello en este trabajo de investigacion
se ha identificado la necesidad de proponer una mejora y cambio en los procedimientos
de aplicacion de estos subprocesos puesto que las etapas y pasos de los mismos
presentan fallas y no se efecttian con eficiencia ya que presentan inconsistencias que se
pueden identificar si se realizaria una auditoria o estudio mas minucioso a la gestion del
subproceso.

En cuanto al subproceso de Capacitacion se identifica la necesidad de mejorar la

gestion y logistica para las capacitaciones que los servidores publicos acceden y solicitan,
puesto que los servidores solicitan ciertas capacitaciones pero al no haber una adecuada
gestion no se llevan a cabo por no haber la disponibilidad de profesionales o tienen un
costo el cual no cubre en ciertos casos la institucién y se terminan cumpliendo con otras
capacitaciones que no son especificas o técnicas en funcion de las actividades del
servidor; y a la vez se requiere la necesidad de mejorar el flujograma de capacitacién el
cual incluya los pasos de cargar el certificado de capacitacion en el Sistema Guia que
tienen acceso cada servidor y a la vez el paso de ejecutar la réplica con los formatos
prestablecidos de la capacitacion recibida por lo que no se cumple esta actividad en la
totalidad del plan de capacitacion anual.

En cuanto al subproceso de Clasificacién de Puestos se identificd la necesidad de

cubrir la brecha de formacién en funcion de la matriz de Descripcion y Perfil del Puesto
que en cuanto a los cargos no se cumplen con lo que estipula esta matriz para efectuar

una clasificacion adecuada de los servidores en cada cargo; otra necesidad identificada es
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el hecho de que en el punto 7 de Actividades Esenciales vaya en alineaciéon con lo que
dispone y manda la asignaciéon de responsabilidades en base al estatuto organico por
procesos de la institucién en estudio.

En el subproceso de Seleccién de Personal se puede y evidenci6 la necesidad de

igual forma mejorar la gestion en funcion del proceso cuando existe la disposicion de
ejecutarlo existen inconsistencias o mal flujo de comunicaciéon entre los técnicos del
manejo de talento humano en Quito y la Coordinacién Zonal 6 puesto que en muchos
casos se ejecutan la comunicaciéon por medios no formales institucionales. Para esto se
propone una sistematizacion del subproceso y del procedimiento integrando a la
plataforma digital del Sistema Guia a cargo y con responsabilidad de gestién por los
responsables de Talento Humano en cada Direccién Distrital.

El modelo de reingenieria de Magnelly & Klein en la presente etapa indica que se
formule un consejo directivo a manera de una comision a fin de velar y administrar este
Plan de Mejora propuesto por el autor, de esta manera se aconseja que si la institucion
en estudio dispone de un equipo auditor o la unidad de Planificacion y Gestidon
Estratégica sea la cual observe y analice la factibilidad de ejecutar esta propuesta y
modificar estos procedimientos. Siendo la unidad mencionada la responsable de velar
por la gestion optima y adecuada en funcion de la calidad y Normas ISO que la
institucion es acreditada y certificada bajo esta norma de calidad.

En la presente metodologia igualmente menciona que el equipo que se conforme
para esta reingenieria debera ser debidamente capacitado, a pesar que en el caso de la
institucién en estudio como es de conocimiento a través de esta investigacion se sabe que
disponen de un equipo de auditores internos los mismos que se deberan mantener su
formaciéon y calidad de auditores en permanente capacitacion y conocedores de la

normativa, leyes vigentes y procesos institucionales de la entidad en estudio. Sin
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embargo, es necesario que este plan sea socializado y explicado al equipo y sus
responsables a fin de propender la mejora continua en estos subprocesos.

La Etapa 2: Identificacion

En esta metodologia de redisefio de procesos o Reingenieria R4apida es la etapa en
donde se identificara quienes son los beneficiarios de esta mejora propuesta que se
realiza con esta investigacion, en la que se mantendra siempre la consigna de que los
procesos y subprocesos deberian estar orientados de manera primordial a los usuarios y
ciudadania en general.

Segun la metodologia para esta etapa se debera ser capaces de responder las
siguientes interrogantes claves:

. ¢Cuales son nuestros principales procesos?

En funciéon de esta institucion publica del estado y el de sus atribuciones y
competencias se podra establecer que al ser una entidad reguladora de control en el
ambito sanitario de la actividad pecuaria sus principales procesos seran los que
conlleven una actividad de control y vigilancia de los que serian segin su estatuto
organico por procesos estan estos con la Gestiéon Distrital de Sanidad Animal, Gestién
Distrital de Sanidad Vegetal, Gestion Distrital de Inocuidad de los Alimentos y la Gestion

Distrital de Registros de Insumos Agropecuarios.

Estos son los principales procesos y los denominados procesos sustantivos que la
institucion les ha nombrado de esta manera por su importancia y relevancia en cuanto al

control y vigilancia sanitaria a fin de asegurar la inocuidad alimentaria.

o ¢En donde se tocan las interfaces de estos procesos con las de los

procesos de clientes proveedores?

Para el presente estudio se modificara la palabra clientes y proveedores por

usuarios de servicios.
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Luego de esta aclaracion se indica que todos los principales procesos conocidos
tanto como procesos sustantivos (procesos técnicos) y procesos adjetivos (procesos
administrativos o de apoyo) que se indicaron en la teoria y marco teoérico de este estudio
son las que intervienen y participan los usuarios puesto que ellos son los que activan la
disposicion de uso de servicios que contiene esta entidad de control y lo cuél para un
punto referencial serian los operativos institucionales de control en la cual los usuarios
que son proveedores, productores o agricultores de algiin producto primario deberan
pasar los estandares de control que mantiene esta entidad a fin de evidenciar que los
productos que se comercializan y transportan hacia las plantas procesadoras sean
aptamente sanitarias y cumplan con la estandarizacion de requisitos; asi entonces las
interfaces entre los procesos de usuarios y entidad ptblica se generan desde que surge la
necesidad de tecnificar procesos de produccién por parte de productores, agricultores y
ganaderos y demas ramas del sector agropecuario que requieren de asistencia técnica en
muchas ocasiones para cumplir con lo que estipula las leyes de las entidades de control a
fin que el gobierno acompane y sea efectivo en el alcance de la sanidad agropecuaria

asegurando el buen vivir en todos sus aspectos.

o ¢Cudles son nuestros procesos estratégicos de valor agregado?

Los procesos estratégicos de valor agregado se encuentran directamente
relacionados con los objetivos estratégicos y proyectos embleméticos que al ser una
instituciéon de procesos técnicos en campo de la agricultura, ganaderia y pecuaria
dispone sus competencias; entre los procesos, el mas destacado que se conoce por
prestigio a la institucion Agrocalidad se encuentra el “Proyecto de Vacunaciéon para
erradicacion de enfermedades como Fiebre Aftosa y Peste Porcina Clasica” que se

encuentra bajo el proceso de la unidad técnica de Sanidad Animal que al lograr esta
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erradicacion y objetivos técnicos pueda el pais lograr el acceso para efectuar negocios

internacionales con los semovientes a manera de mercancias pecuarias.

En el contexto Fitosanitario del pais a través de los procesos técnicos de la
Unidad de Sanidad Vegetal se maneja por la institucion al ser parte de la Organizacion
Nacional de Proteccion Fitosanitaria (ONPF) reconocida por la CIPF (Convencion
Internacional de Proteccion Fitosanitaria); este proceso de Sanidad Vegetal de la
institucion es responsable de mantener y/o mejorar el estatus fitosanitario del pais que
lo realizara previniendo el ingreso de plagas y o enfermedades fitosanitarias al territorio
ecuatoriano, con ello se asegurara una produccion de plantas y productos vegetales de
calidad cumpliendo con requisitos y condiciones fitosanitarias para efectuar una

comercializacion internacional y nacional de acuerdo a las exigencias del mercado.

Entre los procesos estratégicos institucionales debemos enmarcar igual a la
unidad técnica de Inocuidad de los Alimentos la cual maneja sus procesos que agregan
valor a la ciudadania en funcién del Codex Alimentarius con la aplicacion de esta
normativa internacional se asegura en el pais la inocuidad en los alimentos que se ingiere
desde la producciéon primaria y a la vez se destaca la certificacion de buenas practicas
agropecuarias conocidas como BPA; adicionalmente el procesos que agrega valor la
institucion dispone de un plan nacional de vigilancia y control de contaminantes en la
producciéon primaria a través de la aprobacion a centros de faenamiento-MABIO y
certificacion a la produccion organica en la comercializacién que realiza la sociedad y

comerciantes en el pais.

En funcion del proceso de la unidad técnica de Registros de Insumos
Agropecuarios se destaca el proceso que agrega valor en cuanto a la vigilancia en el
control post registro de productos de uso veterinarios, plaguicidas, fertilizantes y demas

de uso agricola en los que constantemente se verifica la eficacia, calidad y seguridad que
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manejan las grandes, medianas y pequeinas cadenas y comercializadoras que expenden

este tipo de productos a nivel nacional.

Un proceso estratégico que agrega valor a la institucion y los servicios que
dispone la misa se encuentran en la gestion de la unidad de Laboratorios de Diagnostico
que posee Agrocalidad, entre ellos los siguientes: Serologia, Biologia Molecular, Control
de calidad de leche, Calidad de fertilizantes, Bromatologia, Calidad de Plaguicidas,
Control de calidad de Semillas, Entomologia, Fitopatologia, Nematologia, Suelos Foliares
y Aguas; estos laboratorios trabajan bajo acreditacion de la norma NTE INEN ISO/IEC
17025:2018 otorgada por el Servicio de Acreditacion Ecuatoriano (SAE), la institucion
cuenta con 32 laboratorios a nivel nacional los cudles laboran estratégicamente en el
andlisis y diagnostico de muestras para la detecciébn oportuna de enfermedades
veterinarias, plagas y contaminantes en productos agropecuarios y ademas en la calidad

de los insumos agropecuarios que se utilizan y comercializan.

Por ultimo, se adiciona a los procesos estratégicos que agregan valor en cuanto al
servicio de la institucion es el proceso de Certificacion de la Norma ISO 9001:2015 que se
encuentra bajo la gestion de calidad de la unidad de Planificacién y Gestion Estratégica
la cual en base a la aplicaciéon de la normativa se ha podido estandarizar y mejorar con
eficiencia en tiempos de respuesta y atencién a todos los procesos sustantivos, adjetivos y
de apoyo generando a manera de una reingenieria de procesos la mejora continua, en la
gestion de este procesos se ha certificado por sitios en funcién de las provincias
estratégicas a nivel nacional como dato se evidencia que se dispone de 20 sitios
certificados en las dependencias institucionales como Direcciones Distritales y Jefaturas

de Servicio.

. ¢Cudales procesos debemos redisefiar en el término de 90 dias, de un afo,

posteriormente?
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En funciéon de este trabajo de investigacion académico que se realiza a la
instituciéon en estudio se puede establecer que para proponer un plan de mejora se
evidencio que se requiere un cambio a manera de reingenieria de procesos, para ello y en
base a los resultados y descripciones de investigacion encontrados se puede establecer y
pretender que al termino de 9o dias se efectiie un redisefio a los procesos de los
subsistemas de Talento Humano institucional que se refieren a: Subsistema de
Capacitacion y Formacion, Subsistema de Clasificacion de Puestos y Subsistema de
Seleccion de Personal; los que requieren en base al presente estudio una atencion
prioritaria a fin de ser eficiente en la atencion de procesos y tramites de la Gestion de

Administraciéon de Recursos Humanos en la Coordinacién Zonal 6.

En el término de un ano se propone analizar y realizar una propuesta de mejora
para que se efectiie un rediseno a los procesos técnicos de Tecnologias de la Informacion
conocida como TIC’S, estos procesos forman parte y valga la redundancia de los
procesos adjetivos de apoyo en el drea administrativa; estos procesos se identifican por
dar soporte tecnologico a todos los bienes y equipos informaticos de la institucion por lo
que es necesario existan nuevos procedimientos y requerimientos en cuanto a
infraestructura y equipamiento minimo adecuado para atender los hallazgos y
problemas, puesto que de no estar en constante mejora esta unidad no se eliminaran los
principales problemas y retraso en tiempos de respuesta a tramites que los servidores

publicos ejecutan a través de estos equipos informaticos.

Los procesos a posterior de desarrollar un redisefio a criterio de autor de este
trabajo de investigacion pueden visualizarse los procesos adjetivos y de apoyo como es el
area Administrativa Financiera, ya que igualmente siempre presenta falencias y en razén
de una auditoria interna o externa son el punto mas critico de la institucion en lo que

relaciona a pagos, proveedores, compras y gestion interna de documentacién en funcién
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de las normas y reglamentos vigentes. Adicionalmente a posterior podrian incluir al
rediseno de procesos los pertenecientes a las unidades técnicas conocidas como procesos
sustantivas que en el presente plan de mejora y redisefio de procesos se les presento
como procesos estratégicos de valor agregado, lo que se buscaria con este redisefio a
posterior sera el de mantener una mejora continua en funcion de los cambios y avances
tecnoldgicos y requerimientos que el mercado y planeta experimentan al transcurrir los
afios por defecto se debera redisefiarlos para seguir acorde a la vision y objetivos

estratégicos que se dispondra siempre.

Tarea 2.1: Tipos de Usuarios en la Institucion Publica.

Para iniciar y continuar con esta tarea es necesario aclarar nuevamente que para
la institucion publica no se identifican Clientes a los adquirientes de los servicios o

productos que dispone la entidad, sino que son conocidos a los clientes como:

Usuarios que se han segmentado en usuarios externos (ciudadania y puablico en
general) y usuarios internos (servidores publicos de la institucién) que administran
sistemas de informacion internos: asi entonces haremos una descripcion y detalle de los
distintos tipos de Usuarios que se atienden y solicitan tramites en las diferentes unidades
técnicas y administrativas, asi como sus principales requerimientos, necesidades y

observaciones o quejas.
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Usuarios de la instituciéon publica y descripcion de actividades en &reas institucionales.

TIPOS DE USUARIOS EN AGROCALIDAD-COORDINACION ZONAL 6

TIPO DE PRINCIPALES
OBSERVACIO
PROCESOS USUARIO | REQUERIMIEN QUEJAS
NES
S TOS
- -Pagos en Efectivo | -Difundir -Pagos
Proveedores | -Pagos en oportunamente | retrasados a
- Transferencia nuevas proveedores.
Institucione | -Tarifario disposiciones de | -Reclamos de
GESTION s Bancarias | -Liberacionesy procedimientos o | atenciébn a
ADMINISTRAT | - asignaciones de sistematizacion tramites en
IVA Productores, | tasa de pago de procesos de Ventanilla
FINANCIERA | Agricultores. | (importaciones) importaciéon y Unica.
- Ciudadania | -Atencion de pagos- -Tramit6n.
en general. | tramites -Actualizacion de
Tarifario de
Servicios.
-Servidores | -Atencion de - Problemas mas | -Plan de
Publicos problemas en frecuentes en Mantenimie
GESTION iPersonal de gquipos; . comput?dores de nto, su
a informaticos. escritorio ejecucion.
, Instituciéon -Resolucion de - Problemas -Tiempos de
TIC’S
problemas de comunes de mala | respuesta
conexiones y red conexion de red y
institucional en wifi.
general
- -Atencion Técnica | -Automatizacion | -Falta de
Agricultores | en Vacunacién de emisién de cubrir zonas
-Ganaderos | AFTOSA, PPC. guias de de atencion
- -Inspeccion a movilizacibon de | en
Comerciante | predios control de | animales sistema | vacunacion
S enfermedades SIFAE proyecto
GESTION - -,Cap.acitaciones . .-Problem.e}s en AFTOSA vy
SANIDAD Productores | técnicas en manejo 1nforma}c19n y PPC. '
- de reproduccion, comercializaciéon | -Manejo,
ANIMAL . ; .,
Exportadore | crianzay de guias de gestion  de
S tratamiento de movilizaciébn de | usuarios y
- enfermedades. animales. contrasefa
Empresarios | -Asistencia técnica | -Sistema Guiano | en
-Apicultores | en certificaciones | actualiza o carga | plataforma
- de calidad para en tiemporealla | de emision
Porcicultore | importacionesy informacién de guias de
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S comercializacion animales en movilizaciéon
-Ciudadania | internacional comerciantes. sistema
en general -Atencion y -Capacitaciones | SIFAE.
Controles a in situ han sido
comerciantes reemplazadas
informales en por
ferias de ganado. capacitaciones
-Permisos centros | virtuales a razon
de de la pandemia
comercializaciony | COVID-19.
mataderos de -Tiempos de
animales. respuesta no
efectivos a
Denuncias por
parte de la
ciudadania.
- -Atencion a -Tramites y -Presencia de
Agricultores | problemas Solicitudes se Plagas en
-Floristas fitosanitarios. gestionan porla | productos
- -Monitoreo de plataforma del nacionales.
Productores | Plagas Sistema Guia de | -Denuncias
- -Monitores de Agrocalidad. por malas
) Importadore | Malezas - Coordinaciéon practicas de
GESTION Sy -Atencion a de controles y funguicidas y
SANIDAD Exportadore | trampas de plagas | operativos sustancias
VEGETAL S de granos interinstitucional | agricolas.
- almacenados es de mercancias | -Tiempos de
Empresarios | -Verificacion y vuelos respuesta a
-Viveristas Fitosanitaria internacionales tramites en
- -Importaciones por productos de | Sistema
Horticultore origen vegetal. Guia.
S -Certificacion
Fitosanitaria
- -Asesoramiento en | -Gestion de - Denuncias
Productores | certificacion de Control de por
-Ganaderos | Buenas Practicas Productos y incumplimie
-Lecheros Agropecuarias. Empresas de nto de
- -Asesoramiento en | produccion mataderos
Empresarios | certificacion de Orgéanica. en domicilios
) Organicos Buenas Practicas -Decomiso de en zona
GESTION - Pecuarias leche cruda urbana.
INOCUIDAD Productores | -Asesoramiento en | adulterada. -Tiempos de
DE LOS Porcicolas certificacion de -Atencion a respuesta en
ALIMENTOS MABIO Buenas Practicas denuncias de procesos
Agricolas. mataderos administrativ
-Certificacion y clandestinos. 0s.
permisos de -Control en -Disposicion
funcionamiento de | operativos por
Mataderos interinstitucional | decomisos de
Porcinos y MABIO. | es por leche y carne

-Controles y

transportes de

cruda.
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Operativos de

leche cruday

Carretera transporte de
Transportistas de | carne cruda.
Leche Cruda.
- -Certificacion de -Registro y Post | -Denuncias
Almacenista | Buenas Practicas registro de de
S Manufactureras de | productos medicament
Agropecuari | productos. veterinarios, 0sy
0sy -Permisos de agricolas, productos no
Veterinarios | funcionamiento de | plaguicidas, etc. | autorizados a
- almacenes -Asesoramiento y | la venta en
Importadore | agropecuarios y gestion de almacenes
) sy veterinarios. importacién y agropecuario
GESTION DE exportadore | -Registro de exportacion de Sy
REGISTROS sde productos productos veterinarios.
DE INSUMOS | productos veterinarios y agricolas, - Tiempos de
AGROPECUARI | veterinarios | agropecuarios para | veterinarios respuesta de
(ON] y agricolas. | laventa. -Todo tramite se | tramitesy de
-Empresas -Registro y control | iniciay es paso ala
que elaboran | de productos gestionado desde | unidad
productos plaguicidas el Sistema Guia | financiera
veterinarios, de Agrocalidad. para pagos.
agropecuari
0s, agricolas,
etc. Para la
venta al
publico.
-Usuarios -Diagnéstico de - Tiempos de -No
externos enfermedades respuesta para disponibilida
para manejo | virales en resultados de dde
de muestras | animales. andlisis depende | reactivos
animales y -Diagnéstico la capacidad del | para analisis
de tipo microbiolégico de | laboratorio o se de muestras
vegetal. enfermedades enviaalaredde | de
-Usuarios veterinarias. laboratorios. diagnostico
internos -Diagnostico -Acreditacion rapido.
GESTION DE (s/erv.idores serol(’/)gi.co, Intgrnacional y -Tiempos de
LABORATORIO publicos) patologico de nacional a través | entrega de
SDE por procesos enfermedades dela SAE resultado:s de
DIAGNOSTICO d/e atencion | veterinarias. (Semplo de labg’rgtorlo
RAPIDO técnica Acredlta}cwn en fisico o
Ecuatoriano) de | digitales por
lared de tramites en
laboratorios red de
autorizados yen | laboratorios
atencion por provinciales.
Agrocalidad.
-Cumplimiento

de recepcion de
muestras de
acuerdo a las
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exigencias de

sanidad y
protocolos de
bioseguridad.
- Usuarios -Atencion y gestion | - Tiempos de -Sentencias y
internos en procesos ejecucion y multas
(servidores | administrativos de | respuesta en ejecutoriadas
publicos) la institucién en tramites de son en
por procesos | contra de usuarios | procesos ciertos casos
administrati | externos por administrativos y | sus
vos de denuncias. legales. sanciones
denuncias. -Respuesta por -Tiempos de pecuniarias
-La denuncias en elaboracion de muy elevadas
institucion procesos legales resoluciones y en otros
en todas sus | institucionales. institucionales muy bajas
2 unidades -Asesorar para aplicacion por lo que
GESTION DE P ST .
P téecnicas y juridicamente en €n procesos y existe
ASESORIA . . (. o .
< administrati | procesos de tramites de reincidencia
JURIDICA S . .
vasy adquisicion y unidades técnicas | de casos.
procesos que | procesos legales y administrativa | -Tramitesy
intervienen. | administrativos, de la institucién. | Resoluciones
reformando finales deben

normativas y bases
legales internas,
haciéndolas
cumplir.

ser
aprobadas
por la
Direccion
General
Juridica lo
que retrasa
procesos.

Nota. Usuarios de la institucion publica y descripcién de actividades en cada area de la
institucion. Tomado de Agrocalidad, 2021,https://www.agrocalidad.gob.ec/?page id=32#

Tarea 2.2: Definir y Medir el Rendimiento

En la presente tarea se aplicara esta medicion a través de indicadores de gestion

los cuales son especificos para el subsistema de la unidad de Talento Humano y que de

acuerdo a la normativa de la unidad de Planificacién y Gestién Estratégica de la

institucién se han establecido objetivos estratégicos para los procesos de apoyo los cuales

van en correlacion con los conocidos indicadores de gestiéon y para la instituciéon en

estudio y en general por medio de la aplicacion en la Normativa Técnica de

Implementacién y Operacién de la Metodologia y herramienta de Gobierno por

Resultados que establece el Acuerdo Ministerial 1002, a través de esta normativa en la
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cual dispone de Objetivos Operativos, indicadores de procesos, planes operativos y
proyectos, la institucién en estudio Agrocalidad es una entidad acreditada y certificada
con los lineamientos y clausulas de lo que estipula y manda la normativa ISO 9001:2015
Sistema de Gestion de Calidad; que establece de acuerdo en sus requisitos en su clausula
“7.1.5 Recursos de Seguimiento y Medicién La organizacién debe determinar y
proporcionar los recursos necesarios para asegurarse de la validez y fiabilidad de los
resultados cuando se realice el seguimiento o la medicioén para verificar la conformidad
de los productos y servicios con los requisitos.

La organizacion debe asegurarse de que los recursos proporcionados:

a) son apropiados para el tipo especifico de actividades de seguimiento y
medicién realizadas;

b) se mantienen para asegurarse de la idoneidad continua para su propésito. La
organizacion debe conservar la informacion documentada apropiada como evidencia de
que los recursos de seguimiento y medicion son idoneos para su proposito.”

Por tal razon se desarrollaron los indicadores de desempeno institucionales que
son conocidos como indicadores KPI (Key Performance Indicators) o Indicadores Clave
de Desempefio, que son los que miden la eficacia de un proceso especifico en la medida
que busca lograr un objetivo o meta establecido.

A continuacién, presentaremos los indicadores KPI que la institucién emplea
para los procesos de gestion de Talento Humano e igualmente daremos a conocer los
indicadores de GPR igualmente aplicados para la institucion evidenciar eficiencia en su
gestion.

1. Indicadores GPR

* Subproceso de Capacitacion y Formacion

Se evidencia en alineacion para este subproceso lo que indica en la plataforma de

“Gobierno por Resultados (GPR) como Objetivo Operativo. - Incrementar la
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competencia, bienestar y desarrollo de los servidores MEDIANTE la implementacion de

mejoras en las actividades técnicas de recursos humanos.

Indicador: [RH] Numero de servidores publicos capacitados de acuerdo al plan

de formacion y capacitacion institucional (Canar)

Descripcion del Indicador: Cuantifica la cobertura de capacitacion a todo el
personal desde el enfoque de aportar en su desarrollo profesional con la finalidad de

desempenarse mejor en su puesto.

Para la medicion del indicador se consideraran la asistencia del servidor ptblico a
la capacitacion y de ser el caso su respectiva aprobacion mediante un documento que lo

respalde.

Para la medicion de indicador se consideraran: a servidores publicos
contemplados en el Plan Anual de Formacion y Capacitacion aprobada por la maxima
autoridad de la institucidon, presupuestado por parte del Ministerio de Finanzas y/o

autogestion.

Se contabilizara lasa capacitas que reciben los servidores por primera vez, sin

embargo, se detallara en el informe todos los servidores que se capacitaron en el periodo.

Fuente: Matriz e Informe de Plan Anual de Capacitaciones de Unidad de

Recursos Humanos.

Método de Calculo: Numero de servidores publicos capacitados (se

contabilizara solo la capacitacion que el servidor recibira por primera vez).”

Tomado de:

Elaborado por: Institucion en estudio “AGROCALIDAD”
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* Subproceso de Seleccion de Personal

Se evidencia de dos tipos de indicadores de procesos para este subproceso para

ello se indica son:

P164[RH] Contratacion de servidores

De acuerdo a informacion recabada y comunicada por la actual Responsable de la
gestion de Recursos Humanos este indicador no esta siendo reporta y se encuentra
inactivo de acuerdo a directrices de la unidad que controla estos indicadores que es la
unidad de Planificacion y Gestion Estratégica (PGE), al ingreso en la plataforma de GPR

refleja:
DISPARADOR
Requerimiento de Personal
ACTIVIDADES:

Requerimiento de Personal
Solicitar la certificacion presupuestaria.
Solicitud de las ternas.

Toma de pruebas psicométricas, pruebas técnicas y entrevista.

vV VYV VY VYV V¥V

Emision del informe final sobre la nueva contratacion.

CONTROLES:

LOSEP y su Reglamento, C6digo de Trabajo y Norma Técnica del Subsistema de

Seleccién de Personal.

P165[RH] Ejecucién concursos de méritos y oposicion
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De acuerdo a informacion recabada y comunicada por la actual Responsable de la
gestion de Recursos Humanos este indicador no esta siendo reporta y se encuentra
inactivo de acuerdo a directrices de la unidad que controla estos indicadores que es la
unidad de Planificacion y Gestion Estratégica (PGE), al ingreso en la plataforma de GPR

refleja:
DISPARADOR

Plan Concurso de méritos y oposicion.

ACTIVIDADES:
> Conformar el tribunal de méritos y oposicion.
> Realizar la convocatoria a través de la prensa escrita, pagina del socio

empleo del MRL y del correo institucional.
> Realizar el reclutamiento de los aspirantes.
> Seleccionar a los aspirantes que cumplen con el perfil para el puesto

vacante y que pasaran a la etapa de oposicion

> Realizar pruebas de conocimiento y psicolégico.
> Realizar la entrevista.
CONTROLES:

LOSEP y su Reglamento, Codigo de Trabajo y Norma Técnica del Subsistema de

Seleccién de Personal.

* Subproceso de Clasificacion de Puestos

Se evidencia y registra el tinico indicador de procesos que se relaciona en cuanto
a la actividad de clasificacion de puestos y cargos institucionales, aunque no representa

par
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a nada la informacién que contiene o calcula, pero lo describimos por razon del

presente estudio y es:
“Indicador: P166[RH] Gestion de movimientos de personal

Descripcion del Indicador: Cuantifica las solicitudes atendidas por
movimientos de personal: Cambios Administrativos y traspasos para la provincia. Se
atiende de acuerdo a la normativa y las directrices emitidas para los movimientos de

personal.
Fuente: Matriz de movimientos de personal.

Método de Calculo: Numero de solicitudes de movimiento de personal

atendidas/ Ntimero de procesos de movimientos de personal solicitados”
Tomado de:

Elaborado por: Institucion en estudio “AGROCALIDAD”

2. Indicadores KPI

Los indicadores claves de desempeno conocidos asi por sus siglas en inglés KPI;
como se explico anteriormente son los que miden la eficiencia en los procesos y para los
subprocesos de la gestion de talento humano en la zona 6 se evidencia reporte en los

siguientes:

» Clima Laboral

» Evaluacion de Desempeiio

Tarea 2.3 Identificar Actividades
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Aqui es donde se ve detallado las principales actividades que permitiran el
cambio radical y efectuar la modificacién de la estructura organizacional en la que se
notaran y describird los nuevos procesos y subprocesos con su valor agregado

respectivamente.
En los subprocesos de gestion de Talento Humano de:
Subproceso de Capacitacion y Formacion

> Auditar y evidenciar en cada etapa del subproceso y normativa técnica a
fin de constatar que no exista inconformidades en cada etapa, puesto que a menudo
suele obviarse fallas en el cumplimiento del Plan Anual de Formacion y Capacitaciéon que
se logra el 100% de ejecucion, pero con informacion no verificada o simplemente se
cumple el plan por cumplir.

> Con las No Conformidades y evidencias encontradas en la aplicacion del
Plan Anual de Capacitacion y Formacion de la institucién, plantear acciones correctivas a
corto plazo y mantener un plan de accidon preventivo para que estas inconformidades no
vuelvan a ocurrir.

> Informar estas No Conformidades y los planes de accion correspondientes
a todos los niveles institucionales, pero en especial al area que desarrolla y evalda el Plan
Anual de Formacién y Capacitacién a fin de socializar y estandarizar el proceso de
evaluacion al plan con estos antecedentes.

> Verificar que estos cambios y mejoras de informacion reportada para el
subproceso de capacitacion y formacion sea evidente la mejora en cuanto a resultados de
cumplimiento del plan anual de capacitaciones institucional.

> Al identificar los puntos criticos y principales errores en la aplicacion del
procedimiento del subproceso de capacitacion y formacion, se deberia establecer las

correctas directrices y recomendaciones de aplicacion, norméndolas a través de un
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manual de procedimiento que vaya alineado a la conocida Norma Técnica del

Subsistema de Capacitacién y Formacion.

Subproceso de Clasificacion de Puestos

> Identificar la brecha por procesos y rol a través del Manual de
Clasificacion y Valoracién de Puestos la cual se puede obtener de la matriz de
Planificacion de Talento Humano el cual se ejecuta cada afio a nivel nacional en las
instituciones publicas reportado por el Informe de Plan Consolidado de la Planificacién
de Talento Humano emitido por el Ministerio de Trabajo con c6digo PRO-MDT-PTH-01
FOR 16 EXT.

> Analizar el diagnoéstico institucional en relacion de todas las partidas y
puestos laborales que existe en la institucion, asi como de los grupos ocupacionales para
cada cargo con el fin de entender y evidenciar en que categoria ocupacional se concentra
el mayor namero de asignaciones de contrataciones.

> Una vez que se obtiene el punto critico en donde se concentran el mayor
nimero de contrataciones en base al grupo ocupacional de la institucion, seguira el
analizar la asignacion de responsabilidades a cada cargo y puesto institucional a fin de
verificar si se esta realizando lo designado a cada funcionario o se realiza otras funciones
fuera de su cargo lo que ocasiona sobre carga de trabajo o en otros casos trabajo
ineficiente.

> Con estas tres premisas que anteceden, se tiene informaciéon relevante
para identificar los grupos ocupacionales méas antiguos y que no estan dentro de lo
mandatorio y normado por el Manual de Clasificacién y Valoracion de Puestos y en base
a la brecha de educacion, tecnologia y experiencia es meritorio proponer un plan de
reclasificacion de puestos fundamentando este cambio y mejora en razon del

reconocimiento y trayectoria laboral.
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> En gestion del Sistema Informatico Integrado de Talento Humano
conocido como (SIITH) en cuanto a su apartado de asignaciéon de responsabilidades se
debe notificar en el caso de encontrar actividades que no se estan ejecutando u obviando
en alineacion al estatuto organico por procesos puesto que la nueva propuesta de
reclasificacion de puestos debe ser puntual que incluirdn estos cambios para lograr
eficiencia de creacion de un nuevo cargo asignado a su nuevo grupo ocupacional.

> Luego de establecer y conocer la factibilidad y efectividad técnica de
creacion de puestos y reclasificacion de grupo ocupacional, se debe solicitar y certificar la
asignacion de recursos desde la coyuntura de las carteras de estado del Ministerio de
Finanzas y en el caso de la institucion del estudio lo gestiona desde la Direccion Ejecutiva
de la Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario-Agrocalidad.

> Elaborar un borrador de resolucién para reformar una reclasificacion de
puestos en casos puntuales de grupos ocupacionales que deberian ser valorados y
modificados desde su estructura y remuneracion puesto que la instituciéon Agrocalidad es
una agencia de regulacion y control que estd expuesta a cometer inobservancia

voluntaria por posibles actos de corrupcion en puertos maritimos y puertos aéreos.

Subproceso de Seleccion de Personal

> Realizar una auditoria a los expedientes de los procesos de seleccién de
personal e identificar si todos son procesos estandarizados y cumplen con los mismos
documentos habilitantes de acuerdo a lo que manda el procedimiento dentro de la
norma técnica del subsistema de seleccion de personal.

> Al evidenciar inconformidades o errores por tiempos de respuesta
ineficientes y fallas de comunicacidén en ocasiones por ser un proceso compartido en la
mayoria con dependencia a las autoridades de Planta Central en Quito, manejandose atin

como un proceso no descentralizado.
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> En base a estas no conformidades y evidencias proponer un procedimiento
automatizado para los procesos del subsistema de selecciébn de personal que vaya
enlazado a un sistema que certifique seguridad y calidad de informacion, el sistema que
dispone la institucion se llama Sistema Guia, el cudl es posible entrar mediante un
usuario y contrasefia y que podra ser habilitado al responsable de Talento Humano Zonal
para administrar el proceso y ver la factibilidad para que los candidatos al proceso de
seleccion puedan interactuar y realizar las diferentes etapas del proceso dentro de esta
plataforma y que a la par sea verificada por los servidores competentes para alinear el
proceso de seleccion de personal de manera digital y automatizada.

> Desarrollar el apartado especificamente un moédulo dentro del sistema
guia para llevar a cabo un proceso de selecciéon de personal automatizado lo mayor
eficientemente posible.

> Realizar pruebas y simulacros al nuevo médulo a manera de identificar los
posibles riesgos de burlar las seguridades y hackear el sistema para beneficio, identificar
fallas o posibles problemas frecuentes a manera de lanzar un modelo piloto a los
proximos procesos.

> Al contar con las pruebas y resultados factibles de aplicacion de la
automatizacion del proceso de seleccion de personal a través de la plataforma
institucional SISTEMA GUIA, elaborar un manual de usuario para la administracion del
nuevo modulo y opciones dentro del sistema digitalmente.

> Reformar e incluir en un nuevo acuerdo ministerial del subsistema de
seleccion de personal y procedimiento del proceso para las diferentes etapas a través de
un documento a propuesta de la nueva Norma Técnica de Seleccion de Personal hacia la

cartera de estado correspondiente para ser aprobado.
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> Realizar una encuesta piloto de aplicacion a los posibles candidatos y
prospectos en base del nuevo método para efectuar una selecciéon de personal de forma
automatizada.

> Recolectar datos, tiempos de respuesta y nivel de eficiencia de la
aplicacion del nuevo procedimiento automatizado a fin de evidenciar una mejora en la

ejecucion del proceso de seleccion de personal en todas sus etapas respectivamente.
Tarea 2.4 Extender Modelo de Proceso

En relacion a las actividades una vez ejecutadas y con el historial e informacion
recopilada la efectividad de este modelo de propuesta se debe respectivamente extender
el modelo de gestion empleado con el subsistema de talento humano de Evaluacion de

Desempeiio y el subsistema de Planificacién de Talento Humano.

Una vez realizado esta réplica de modelo de gestidon se debe ser extensivo esta
propuesta de reingenieria de proceso el cual se propone cambios a corto plazo con el fin
de obtener resultados con una mayor concentracion de eficiencia y productividad en la
aplicacion y ejecucion de los procedimientos que engloban el estatuto organico por
procesos tanto en el Gobernante, en el proceso Adjetivo, procesos Sustantivo y procesos
de Apoyo que enmarcan la normativa de la Agencia de Regulaciéon y Control Fito y

Zoosanitario-AGROCALIDAD, institucion en estudio.

Se podria organizar un equipo multidisciplinario o el equipo de Auditores
Internos de la Institucion y en cada dependencia con la debida autorizacion y gestion del
caso a través de la Direccion General de Planificacion y Gestion Estratégica que es la
encargada de validar propuestas de mejora en cuanto a la restructuraciéon o cambio de
algiin procedimiento, proceso. Subproceso, sistema o Subsistema institucional; con este
capital humano se podra establecer propuestas de planes de accién o implementaciéon

piloto de la nueva propuesta de mejora a los subsistemas de talento humano de este
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estudio de investigacion y de a su vez extender la aplicacion al resto de procesos para una

mejora continua en la gestion de la institucion.

Tarea 2.5 Correlacionar Organizaciones

Entre las organizaciones que mantendran una correlacién de este presente
estudio y en general mantiene y la una no funciona sin la otra son por una parte la
Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario-Agrocalidad con el Ministerio del
Trabajo sus procesos estan correlacionados en todo lo aplicable a la gestion del Talento
Humano, por ello se podria decir es una participacion indispensable e imprescindible
puesto que el talento humano es la esencia de ser y pertenecer una organizaciéon o

entidad.

Otra correlacion no menos imprescindible es de la institucion de estudio con el
Ministerio de Finanzas que tiene un tipo de participacion directa e independiente para
asignacion de recursos y gestion de recursos a fin de llevar a cabo las actividades de cada
proyecto por ser una entidad de control y entidad técnica, y a la vez para mantener las
contrataciones y realizar nuevos reclutamientos de personal en el desarrollo de

actividades administrativas y técnicas.

En el ambito del subsistema de capacitacion y formacion se mantiene y pretende
una correlacién con los centros de capacitaciéon o investigacion privados los cuales en
conjunto se realizan eventos y talleres de formacion a los técnicos y administrativos de la
instituciéon de estudio, por ende igualmente es un tipo de participacion directa y
constante puesto que la formacion profesional debe ser constante y avanzar en escala a
toda la institucion; entre las instituciones tenemos al SECAP, Universidades, Empresa

Privada, Empresa Publica, etc.
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Por ultimo la correlacion entre instituciones publico y privadas, puesto que la
Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario-Agrocalidad al ser un ente rector y
de control desarrolla en el d&mbito técnico de sus procesos sustantivos el control y
operativos interinstitucionales en cuanto a la situacién sanitaria en el ambito
zoosanitario, fitosanitaria, inocuidad de los alimentos y control post registro de
almacenes veterinarios y agropecuarios los mismos que se gestionan con importaciones y
exportaciones y por ende esta entidad a través de sus atribuciones interviene en control a
nivel nacional con una participacion directa e imprescindible a través de las instituciones
del gobierno como policia nacional, aduana del ecuador, ARCSA, GAD Municipales, GAD
Parroquiales, Prefecturas Provinciales y Gobernaciones Nacionales a efecto de controles

y operativos interinstitucionales.
Tarea 2.6 Correlacionar Recursos

En esta tarea el realizar una correlacion de recursos no le compete y no incluye
dentro de las atribuciones que maneja la instituciéon en estudio de este trabajo de la
Direccion Distrital 6, esta competencia y asignaciéon de responsabilidades esta a nivel de
procesos gobernantes como es la Direccion General de Recursos Humanos y la Direccion
General Administrativa Financiera quienes son los que efectian directamente la
Planificacion Anual del Talento Humano y a la vez el Plan Anual de Contrataciéon de la

entidad en la que se comprometen y gestionan recursos econdémicos respectivamente.
Tarea 2.7 Fijar Prioridades de Procesos

En este punto se realiza la evaluacion del peso para cada proceso en cuanto al
impacto de las metas y prioridades fijadas en la etapa 1; esta actividad se la realizar de
manera automatizada como es de conocimiento para los servidores publicos que
manejan y gestionan la plataforma de GPR existe a manera de apartado y grafico que

refleja a medida que se ingresa datos a cada proceso este evidencia el nivel de
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rendimiento de cada proceso y objetivo institucional por medio de las ponderaciones de
impacto, magnitud, alcance y la institucion en estudio agrego una adicional es el riesgo

para el logro y alcance de metas en cada proceso, objetivo y proyecto institucional.

Para mayor explicaciéon de esta actividad se deberia realizar una auditoria al
sistema GPR de la unidad de Talento Humano de la instituciéon en estudio con el fin de
evidenciar cuales serian las prioridades de cada proceso en funcion de lo establecido a la

normativa y base legal vigente.

La etapa 3: Vision

El proposito de esta etapa es el de desarrollar una vision desde una perspectiva
mucho mas amplia y especifica a los procesos que contiene y vienen asignados en los
subsistemas de gestion de talento humano, todo ello con la finalidad de generar una
mejora continua y avance progresivo en la toma de decisiones que provocara por ende un

rendimiento y alcance de metas institucionales.

De acuerdo al presente estudio y trabajo de investigacion que se lleva acabo y en
funcion de las tareas recomendadas para esta etapa es necesario poder responder las

siguientes interrogantes que se detallan a continuacion;

¢Cuales son los subprocesos primarios, las actividades y los pasos que

constituyen el proceso o procesos que hemos seleccionado?

En funcién del estudio de este trabajo de investigaciéon debemos referirnos a los
subsistemas de Talento Humano que se encuentran dentro de la normativa institucional
de la Ley Organica de Servicio Pablico (LOSEP) por ello se entenderan los primarios a
los subsistemas de Capacitacion y Formacion, Clasificacion de Puestos y Seleccion de

Personal; en referencia a los pasos que constituyen los procesos y subprocesos dentro de
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estos subsistemas se aplicarian dentro de las actividades indicadas en el punto de la

Tarea 2.3 Identificar Actividades.

¢En qué orden se llevan a cabo?

Las actividades se deberan llevar a cabo de acuerdo al orden de cémo vienen
estipulado los subsistemas de Talento Humano de acuerdo a la Ley Orgéanica de Servicio
Publico (LOSEP) a partir del Capitulo 2 Art. 55 Subsistema de Planificacion del Talento
Humano, luego el Capitulo 3 en su Art. 61 en adelante el Subsistema de Clasificaciéon de
Puestos, luego el Capitulo 4 en su Art. 63 en adelante del Subsistema de Selecciéon de
Personal, luego el Capitulo 5 en su Art. 69 en adelante del Subsistema de Formacion y
Capacitacion, por ultimo el Capitulo 6 en su Art. 76 en adelante el Subsistema de
Evaluacion del Desempeno; actividades que se iran cumpliendo de forma relacionada
directamente con lo planteado en la tarea 2.3 de Identificar Actividades, que se aplicara

los subsistemas que se encuentran en el presente estudio de investigacion.

¢Cémo fluyen los recursos, la informacién y el trabajo por cada uno

de los procesos seleccionados?

Estos rubros como los recursos que son destinados como se indic6 previamente
van asignados desde la Direccion General Administrativa Financiera a nivel nacional de
la institucién, la informacion a su vez es comunicada desde los conocidos procesos
gobernantes es decir desde las Direcciones Generales hacia las Direcciones Distritales y a
su vez a las Jefaturas de Servicio de la institucién es decir la comunicacién es de manera
vertical y de manera digital a través de los medios oficiales como Quipux, Sistema Guia,
Correo Institucional (ZIMBRA), Convenios Institucionales, Decretos Ejecutivos y mas
documentos para oficializar una actividad o funcion en la institucién, en cuanto al
trabajo una vez remitida y en conocimiento de los conocidos procesos sustantivos,

procesos adjetivos y de apoyo los que serian el personal técnico, personal administrativo
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deberan articular la informaciéon proporcionada de las directrices remitidas realizando
las competencias por su responsabilidad y cargo lo que evidencie trabajo de cada area en

la consecucidon de las metas institucionales.
éPor qué hacemos las cosas como las hacemos en la actualidad?

Desde el punto de vista como investigador de este trabajo puedo acotar que se
han venido realizando y ejecutando estos procesos de manera coordinada de acuerdo a la
normativa legal vigente que rige los procedimientos de los subsistemas de Talento
Humano durante afios estos procesos se han desarrollado de acuerdo a los flujogramas o
lo normado para la aplicaciéon de los mismos, pero en cuanto a la realidad y eficiencia de
los resultados logrados existe observaciones y mejoras que se pueden proponer ya que la
tecnologia y el hombre evoluciona y cada vez los requisitos pueden cambiar a fin de
lograr un uso facil en los tramites y disminuir la burocracia en mejores tiempos de

respuesta y eficiencia.

Le corresponderia a la institucion en estudio también responder esta interrogante
pues seria quien debe dar su punto de vista de como es que se ejecutan las cosas
actualmente de acuerdo a la gestion cuando se realizan estos procesos y si estan acordes

a proponer cambios y mejoras.

¢Qué supuestos estamos haciendo acerca del flujo de trabajo, de las

politicas y de los procedimientos actuales?

Estos supuestos estan contemplados dentro del Capitulo 3 en el punto 3.1
Fundamento de la Investigacion en el cual se abrevia y se describe de manera breve lo

planteado a manera de observaciones lo que se evidencia de los procedimientos actuales
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y la informacion institucional que se relaciona para poder plantear una propuesta de

mejora al subsistema de Talento Humano.

Luego en la aplicacion de esta metodologia la institucion en efecto de los
resultados de mejora obtenidos debera corroborar los supuestos que se buscan para
mejorar los subsistemas de Talento Humano que se desarrollan y describen en este

trabajo.

¢Hay maneras de alcanzar nuestras metas y atender a las necesidades
de la clientela, que parecen imposibles hoy pero que si se pudieran realizar

cambiarian fundamentalmente nuestro negocio?

Al igualmente esta es una interrogante que lo debe responder la institucién como
tal pues quién mas es la que conoce a sus clientes, en nuestros casos son Usuarios
Externos los que imponen o hacen requerimientos que no estan muy acertados o fuera
de la realidad hablando en el presente; pero si al aplicar esta propuesta de mejora a los
subsistemas de Talento Humano podran encontrar y evidenciar que se puede lograr las

metas institucionales de una manera igual, pero con mejores resultados.

¢Considérense las fronteras entre nuestros procesos y nuestros socios
en el negocio, es decir, cliente, proveedores, aliados estratégicos? ¢Como

podriamos redefinir estas fronteras para mejorar el rendimiento total?

Es una interrogante que le pertenece a la institucion en estudio como tal, para lo
cual se podria basar en los objetivos institucionales que son planteados a un mediano
plazo y que previamente se pueden identificar estas fronteras y brechas por cada grupo a
través de informacion que pueda recabar o disponga la Direccion de Planificacion y

Gestion Estratégica que seria la encargada de los procesos y estrategias institucionales.
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¢Cuales son los puntos fuertes y las debilidades principales de cada

uno de los procesos seleccionados?

La interrogante también deber4 ser prioridad y de atencién para la instituciéon en
estudio, en la cual para poder responder esta pregunta la institucion debe aplicar esta
metodologia de 5 etapas con tareas especificas de las cuiles para respuesta de esta
pregunta podria generar un ya conocido proceso FODA, el cual enmarcara en base a la
investigacion de los subsistemas de Talento Humano las fortalezas, oportunidades,

debilidades y amenazas.
¢Cémo manejan otras compaiiias los procesos y sus complejidades?

Pues de acuerdo al tipo de institucion en estudio se podria suponer que la gestion
y resoluciéon de problemas de eficiencia y mejora continua no es muy comun escuchar
por experiencia propia como servidor publico en estas instituciones existe un muy poco
nivel de proactividad o precaucion para mejorar, se realiza el trabajo y simplemente no
se pretende mas que cumplir la jornada en base a directrices remitidas; por ello quienes
deben propender a mejorar son los niveles mas altos conocidos como procesos
gobernantes los que deben proponer planes de mejora regularmente y sean los que
motiven a su personal a que existe la proactividad y propuestas innovadoras de

encontrarlas.

éQué medidas deberiamos emplear para referenciar nuestro

rendimiento en comparacion con las mejores compaiiias?

. Emplear Ranking de niveles de eficiencia a todos los niveles de la
institucion.

. Establecer programas de reconocimiento y recompensa reales.
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o Construir y mejorar la cultura organizacional con conciencia en la
eficiencia y esencia de servicio.
. Empleados con un alto nivel de seguridad laboral en todo ambito logran

mejor rendimiento, lograr ese nivel es el reto.
¢Qué podemos aprender de estas companias?

En ciertos casos la fidelidad que logran con la institucién, el compromiso y

voluntad para mejorar continuamente.

El desarrollo y crecimiento profesional que logran con sus empleados, lo que

refleja en altos niveles de eficiencia.

¢Como se pueden usar los resultados de la visualizaciéon y el

benchmarking para redisefiar nuestros procesos?

En caso de la institucién en estudio al ser una entidad del sector publico no existe
una relacién con la publicidad y el benchmarking puesto que no tiene competidores en el
sector es la tnica Agencia de Regulaciéon y Control en cuanto a los ambitos Fito y

Zoosanitario;

Lo que se podria es tomar modelos de gestion de empresas privadas para efectuar

planes de mejora aplicando en base a la realidad de la institucion.

¢Cuales son las metas especificas de mejoramiento para nuestros

nuevos procesos?

o Mejoramiento en tiempos de respuesta para la aplicacion de los
procedimientos de los subsistemas de Talento Humano.
o Estandarizar estos procesos para ser aplicados al resto de procesos y

subsistemas de la institucion.
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o Lograr articular las metas y objetivos especificos de este trabajo de

investigacion con el fin de cumplir con mejores resultados las metas institucionales.

¢Cuales son nuestra vision y nuestra estrategia para el cambio?

Para el tema de este trabajo de investigacion la vision y estrategia van
directamente relacionado con lo que por defecto dispone como vision y estrategia
institucional, la institucién debera ser quien a través de sus altos directivos o de su
proceso gobernante encargado de ello como es la Direccién General de Planificacion y
Gestion Estratégica que deberan emitir estos enunciados de lo que busque la institucion

de acuerdo a la linea de su gestion.

¢Como podemos comunicar nuestra vision a todos los empleados?

La comunicacion de la vision institucional de acuerdo a relatos de la responsable
de la Gestion de Talento Humano de la Direccién Distrital 6 a indicado se realiza por
medio de los canales oficiales de la institucién como son Correo Institucional, Sistema de

Gestion Documental (Quipux), Pagina Web, Plataformas de Redes Sociales.

Pero lo que se busca con la comunicacién de la visiéon de la institucion es el
entendimiento y comprensiéon de lo que busca alcanzar a un cierto plazo, para con ese
compromiso y servicio de calidad se aporte con la gestion logrando objetivos con

eficiencia y siendo productivos en cada ambito como servidores ptblicos.

Tarea 3.1 Entender la estructura del proceso

Esta tarea es la que refiere ya el entendimiento de la institucién sobre cuéles son
los procedimientos que se deben modificar y proponer la mejora con el fin de obtener
mejores resultados; en esta etapa la institucion, el area o departamento encargado o sus
delegados deberan ser capaces de identificar los puntos criticos en la estructura de los

subsistemas que son objeto de estudio en este trabajo de investigacién, para lo cual la
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institucion en aplicacion de estas tareas y al alcance de este nivel tener la capacidad para
ser suficiente en dar respuesta a las siguientes preguntas, que como explicacion se dara

una breve descripcion de lo que deberia contener la respuesta a:

o ¢Qué organizaciones y cargos toman parte en el proceso?

Las organizaciones que intervienen ya se han mencionado en este trabajo de
investigacion que son el MDT (Ministerio de Trabajo) y Ministerio de Finanzas que
directamente formarian parte del proceso para el plan de mejora de los subsistemas de
Talento Humano, los cargos que intervendrian en primera instancia son los responsables
y técnicos de la unidad de Gestion de Talento Humano, los servidores publicos de la
unidad de Direccion Administrativa Financiera, servidores o encargados del proceso en
la Direccion de Planificacion y Gestion Estratégica y servidores publicos de las areas
técnicas que intervienen al iniciar cualquier proceso dentro de los subsistemas de

capacitacion, clasificacion de puestos y seleccion de personal.

o ¢Qué parte del trabajo se hace en cada cargo?

Como informacién que antecede todos los procesos tienen un proceso de origen
asi como los subsistemas, en el caso de este trabajo de investigacion se indic6 la
asignacion de responsabilidades que tiene cada cargo que interviene en este plan de
mejora relacionado directamente a la gestion del Talento Humano, para lo cual cada
cargo ya tiene asignado en sus responsabilidades y actividades lo que le pertenece y es de
competencia de acuerdo al estatuto por procesos de la institucion quién sera la que

aplique de la mejor manera cada parte de trabajo por cargo.

o ¢Queé politicas del trabajo se hacen en cada cargo?

Pues en cuanto a las politicas de trabajo como indicamos en la interrogante

anterior cada cargo y cada area dentro de la institucion tiene su objetivo y misién dentro
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de su asignacion de responsabilidades, por ello la unidad de la Direccion de Planificacion

y Gestion Estratégica es la encargada de generar y aprobar las politicas institucionales.

o ¢En qué parte del trabajo se aplica cada politica?

Pues cada politica tiene su aplicacion segin corresponda a cada unidad, pero por
lo general en esta institucion en estudio se aplica a toda la entidad cada politica que

exista es aplicable a nivel general.

o ¢Qué tecnologia se usa en el proceso?

Para este caso de estudio en especifico se utiliza las plataformas de paginas web,
las plataformas de sistemas automatizados y digitales que tiene la institucién publica

para poder gestionar el proceso en cada subsistema de Talento Humano.

o ¢En qué parte del trabajo se usa la tecnologia?

La tecnologia hoy en dia es una necesidad como un servicio basico que forma
parte de una gestion y para el caso de este trabajo de investigacién no es excepcion
puesto que los procesos se automatizan con la intervencion de la tecnologia por ejemplo
en la respuesta de un tramite o resultado de gestion en la aplicacién de un procedimiento
de subsistema de Talento Humano se refleja en la mediciéon de resultados y objetivos

institucionales a través de plataformas digitales.
Tarea 3.2 Entender el Flujo del Proceso

Para esta tarea la comprension del flujo de proceso es nuevamente necesario
identificar los puntos criticos de cada proceso en cada subsistema de este estudio en el
cual se basara en la existencia de los flujogramas de proceso y como indica la

“«

metodologia textualmente “ esta tarea amplia nuestra comprension de los aspectos

dindmicos del proceso modelado identificando puntos primarios de decision y
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subprocesos, identificando variaciones de flujo, preparando una matriz de
insumos/producto y estimulos contra actividades/ pasos y estableciendo los tiempos

correspondientes.

Se puede aplicar un diagrama de Gantt con el fin de generar un cronograma de

proyecto por cada subsistema o proceso para esta propuesta de plan de mejora.
Tarea 3.3 Identificar Actividades de Valor Agregado.

Por cada etapa de aplicacion en cada proceso de los subsistemas de capacitaciéon y
formacion, clasificacion de puestos y selecciobn de personal se debe identificar las
actividades que agregan valor y se pueda explotar una propuesta para mejorar el proceso
en efectividad. La presente metodologia cita lo siguiente “(...) ya que en esta tarea el
equipo de reingenieria identifica las actividades y los pasos que agregan o se quitan. Una
vez que estos son conocidos y entendidos, mostraran el camino para el rediseno del
proceso siguiendo principios generales: reforzar las actividades que agregan valor y

tratar de eliminar las que no agregan valor.”
Tarea 3.4 Referenciar (Benchmarking) el rendimiento.

En efecto el benchmarking que como referencia es el proceso de comparar
productos, procesos o servicios que dispone una empresa en relaciéon con los que posee
una empresa lider, una vez que estos han sido copiados pero mejorados a niveles que no

se vulneren los derechos de propiedad;

En tal indicacién entonces se refiere aqui de acuerdo a la metodologia que indica
“Aqui se comparan el rendimiento de los procesos de la empresa y la manera de como se

llevan a cabo con los de organizaciones semejantes, a fin de obtener ideas para mejorar.”

Tarea 3.5 Determinar los Impulsores del Rendimiento.
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La técnica de reingenieria indica textualmente “Esta tarea define los factores que

determinan el rendimiento del proceso identificando:

Fuentes de problemas y errores.
Capacitadores e inhibidores del rendimiento del proceso.
Disfunciones e incongruencia.

Fragmentacion de actividades u oficios.

YV V VYV V V

Lagunas de informacion.”

Estas tareas son las que la institucién en estudio debe identificar al momento de

aplicar esta teoria de reingenieria en la presente actividad.
Tarea 3.6 Calcular oportunidades

Una vez que se procedi6 a realizar todas las actividades y tareas hasta ahora
establecidas, igualmente la reingenieria indica en la actividad “En esta tarea se
aprovecha toda la informaci6n desarrollada hasta ahora, para evaluar la oportunidad de
mejorar el proceso. Calculando el grado del cambio que se requiere y la dificultad de
hacerlo, sus costos y beneficios, el nivel de apoyo que tendra, y los riesgos de efectuarlo.
También se definen las oportunidades de mejoramiento a corto plazo que pueden

emprenderse inmediatamente.”

Tarea 3.7 Visualizar el Ideal (Externo)

Para esta tarea con este titulo de visualizar el ideal (externo) se podria explicar en
funcion directa con la vision institucional, es decir alinear esta metodologia de

reingenieria de procesos en funcién del plan de mejora hacia el alcance de satisfaccion de
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necesidades de los usuarios que son quienes en base a ello calificaran el rendimiento de
la instituciéon con resultados obtenidos de manera ideal, para ello la metodologia
también cita “Esta tarea describe como operaria el proceso una vez optimizadas todas las
medidas de rendimiento externo. En particular, describe el comportamiento de las

actividades que tienen interfaz con clientes y proveedores.”

Tarea 3.8 Visualizar el Ideal (Interno)

Para esta tarea con este titulo de visualizar el ideal (externo) se podria explicar en
funciéon directa con la visién institucional, es decir alinear esta metodologia de
reingenieria de procesos en funcién del plan de mejora hacia el alcance de resultados y
metas institucionales obtenidos de manera o con una puntuacion ideal, para ello la
metodologia también cita “Esta tarea como operaria el proceso con todas las medidas

optimizadas de rendimiento interno”

Tarea 3.9 Integrar visiones.

En la ejecucion de esta tarea que es exclusiva del personal y autoridades
gobernantes de la institucion en estudio es el tiempo para unificar esfuerzos y objetivos
comunes visualizando y alineando hacia un ideal o visién en comtn que se convierta en
una cultura organizacional el pensamiento visionario; la metodologia indica
textualmente “Es posible que los ideales internos y externos estén en conflicto. Esta tarea
identifica tales conflictos y busca acomodamiento entre las capacidades alternas para

producir la vision integrada més eficaz.”

Tarea 3.10 Definir Subdivisiones.

En esta tarea de competencia inicamente de la institucion en estudio y del grupo

de interés en este plan de mejora de los subsistemas de Talento Humano la metodologia
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indica textualmente “En esta tarea se examina el tiempo necesario para realizar a vision
del proceso, y la posibilidad de definir subdivisiones sucesivas entre el proceso actual y la
vision completamente integrada. Las decisiones sobre qué caracteristicas incorporar en
cada subdivision se basaron en consideraciones légicas de precedencia, tiempo, riesgo,

costo y beneficio.”

La Etapa 4 A: Solucion. - Diseno Técnico

En esta etapa previo al resultado final la institucion en estudio deberéa ser capaz
de a través de los procesos gobernantes y a través de los grupos multidisciplinarios o
designaciones que se realicen para llevar a ejecucion esta propuesta de mejora en los
subsistemas de Talento Humano debera encontrar el camino de “c6mo” llevar a cabo una
mejora en sus procesos y procedimientos de la unidad del Talento Humano que no estan
siendo operativas con eficiencia ideal; de tal manera como lo indica en la metodologia de
reingenieria en la cual cita textualmente “El proposito de esta etapa es producir un

diseno del proceso capaz de realizar la vision. La etapa contesta la pregunta ¢Como?

Las bases para presentar el disefio técnico se dan por medio:

> La especializacion de los procesos productivos; que para el caso de la
institucion en estudio aplica los procesos adjetivos y de apoyo en los cuales se involucra
la propuesta de mejora para los subsistemas de Talento Humano que son Capacitacion y
Formacion, Clasificacion de Puestos y Seleccion de Personal, dicha especializacion lo
lograra al disponer de servidores plenamente capacitados para llevar estos subsistemas a
un nivel especializado con eficiencia en resultados comprobables.

> Modificar la estructura de las organizaciones tradicionales en
organizaciones funcionales; para la institucién en estudio esta restructuracién debe
basarse en la presente metodologia de reingenieria de procesos la cual busca en un corto

a mediano plazo obtener resultados de eficiencia ideal para lo cual deberé especializar
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maés a las Direcciones Distritales o Zonales con el fin de que tenga un desempeio propio
y descentralizado a Planta Central pero siempre y cuando la fluidez de la gestion y
comunicacion de los procesos se basen en plataformas y sistemas digitales 6ptimos que
permitan desarrollar respuestas y conformidad al aspecto interno y externo de la
institucion.

> Mejorar los procesos existentes por medio del uso de la tecnologia a todos
los niveles; este punto reafirma lo brevemente indicado en el punto que antecede puesto
que al automatizar procesos, procedimientos y subsistemas como es el caso de la
institucion de estudio que debe renovar la estructuracion de sus procesos en cuanto a la
aplicacion de procedimientos y normas técnicas en lo referente a los subsistemas de

Talento Humano.

La etapa de diseno técnico consta de las siguientes diez tareas siguientes:

Tarea 4 A.1 Modelar relaciones de entidades.

En la presente metodologia para la aplicacion de esta tarea en este nivel indica
textualmente “Aqui se desarrolla un modelo inicial de informacién del proceso,
identificando el detalle de las relaciones existentes entre las entidades. Identificando
simultdneamente los nodos en donde hace contacto cada proceso, con sus dependencias,

personal que interviene, entidades externas, etc.”

En descripciones anteriores se indicd las relaciones interinstitucionales que
existen y se deben plenamente identificar constantemente en el presente objeto de
estudio y procesos para los cuéles se identifica primordialmente al Ministerio de Trabajo,
Ministerio de Finanzas, Secretaria Técnica Planifica Ecuador y las unidades con su
personal de la institucion que conformaran la intervencién de la propuesta de esta

propuesto de mejora.
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Tarea 4 A.2 Reexaminar conexiones de los procesos.

La institucién en estudio debe tener pleno conocimiento de las relaciones
internas y correlaciones que tienen cada proceso y unidades para conseguir un objetivo
institucional y resultado en comun; para ello cita textualmente la metodologia indica
“esta tarea considera si el movimiento de pasos entre actividades, de actividades entre
procesos o la redistribucion de la responsabilidad de los pasos pueden mejorar el
rendimiento. Otro pinto es que también identifica los casos en que una mejor

coordinacion entre actividades mejoraria el rendimiento”

Tarea 4 A.3 Instrumentar e informar.

Al ser una accién que debe ser ejecutada netamente por la institucién en estudio
esta tarea tiene que ver con herramientas y medios con los cuales se van a lograr la
aplicacion de esta propuesta de mejora a través de la metodologia de reingenieria de
procesos y en la cual cita textualmente lo siguiente “Identificaciéon de la informacion
necesaria para medir y manejar el rendimiento del proceso al definir los puntos donde la
informacion se puede almacenar y agrega subprocesos, segiin se necesite, para captar,
reunir y diseminar la informacién necesaria. Para instrumentar se instala herramientas
para medir las variables el rendimiento por las cuales vamos administrar el proceso. Para
informar hay que establecer los mecanismos adecuados para transmitir el conocimiento

que se tiene en una forma clara y concisa para la toma de decisiones.”

Tarea 4 A.4 Consolidar interfaces e informacion

Para la presente tarea se debe estandarizar los procesos y procedimientos por los
cuales circula y consolida la informacién, es decir establecer un modelo basado en la
automatizacion para una mejor interacciéon de la informacion entre los procesos

gobernantes y procesos sustantivos o adjetivos y apoyo de la institucion los cuéles se
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puede articular por la estructura digital y como indica la metodologia: “Esta tarea define
los cambios e proceso necesarios para reducir o simplificar interfaces, tanto internas
como externas. Identifica y elimina duplicidad de corrientes e informacion, y con ellas
las actividades de reconciliacion necesarias para resolver a cuél de los duplicados se debe

dar crédito.”
Tarea 4 A.5 Redefinir alternativas

La institucion en estudio debe replantear y estar muy clara en las alternativas
posibles y escenarios en caso de decidir aplicar la propuesta de mejora de los
subsistemas de este estudio y también lo que indica la metodologia de reingenieria que
cita “En esta tarea e evalta la necesidad de casos especiales si los hay en el proceso. Si es
necesario, considera segregar los casos especiales en procesos separados. En otros

términos, busca reemplazar un solo proceso complejo por uno o mas procesos simples”
Tarea 4 A.6 Reubicar y reprogramar controles

Tarea de aplicacion exclusiva para la instituciéon en estudio, la metodologia de la
reingenieria de procesos indica “Esta tarea busca reducir el nimero de actividades que
agregan valor en el proceso, simplificando la estructura de control éste. Se logra esto
integrando los controles en actividades que si agregan valor, reemplazando detectar
errores por evitar errores, y trasladando la deteccion del error lo mas cerca posible al
punto donde este se presenta, ademas de revisar las relaciones logicas entre actividades a
fin de descubrir oportunidades para realizar en paralelo actividades que en la actualidad

se realicen en serie.”
Tarea 4 A.7 Modularizar

La metodologia de reingenieria de procesos para la aplicacion de mejora de los

subsistemas de Talento Humano en estudio indica; “El propésito de esta tarea es definir
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las partes del proceso redisefiando que se puedan implantar independientemente. Esta
particion del proceso, si ella existe, permite que el proceso sea distribuido en el espacio o
en el tiempo. El analisis formal de esta tarea consiste en determinar las dependencias

entre las actividades por cambios relacionados entre actividades y entidades.”
Tarea 4 A.8 Especificar implantacion

La metodologia indica textualmente “Esta tarea utiliza los mdédulos definidos en
la tarea anterior para evaluar alternativas estructurales (centralizadas o
descentralizadas) y alternativas de implementacion (primera subdivisién, segunda
subdivision, etc.) El analisis de estas alternativas nos conduce en seguida a la

implantacion elegida de cada médulo en el espacio, tiempo y la organizacion.”
Tarea 4 A.9 Aplicar tecnologia

En esta tarea la institucion en estudio debera aplicar la tecnologia disponible en
su unidad de TIC’S (Tecnologias de la Informaciéon y Comunicacién) en cuanto a sumar
esfuerzos para automatizar y utilizar sus software y plataformas tecnolégicas para
mejorar los procesos de los subsistemas de Talento Humano de este trabajo de
investigacion y como indica textualmente la metodologia de reingenieria “La tecnologia
es uno de los Capacitadores clave de la reingenieria de procesos (los otros son
informacion y potencial humano). La nueva vision del proceso desarrollada en la etapa 3
tendra ciertamente que ser informada por un conocimiento de los actuales usos,
capacidades y limitaciones de la tecnologia al proceso. Las principales aplicaciones de la

tecnologia en la reingenieria de procesos son para lo siguiente:

> Analizar
> Captar y documentar

> Comunicar
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Control

Interfaces humanas
Identificar
Informar
Administrar
Manufacturar

Dar movilidad

Compartir pericia

vV VvV ¥V VY VYV ¥V V¥V V V

Compartir informacion.

Tarea 4 A.10 Planificar implementacion

Esta tarea va anclada a la etapa final por la cual la institucién en estudio a través
de un equipo conformado y un responsable, realizard la coordinacién y planeacion
oportuna para la aplicacién de esta propuesta de mejora la que debera ser enviada a
manera de proyecto o plan hacia el proceso gobernante de la institucién para la
aprobacion o modificaciones del caso para proceder; la metodologia describe
textualmente “Esta tarea desarrolla planes preliminares (que se refinaran en la etapa 5)
para implementar los aspectos técnicos el proceso redisenando, incluso desarrollo,

adquisiciones, instalaciones, prueba, conversion e implantacion.”

La Etapa 4B: Solucion Diseiio Social

La metodologia de reingenieria que se plantea aplicar indica “El propésito de esta
etapa es especificar las dimensiones sociales del proceso. La etapa del disefio social
produce descripciones de la organizacion y de dotacién de personal, cargos, planes de
carrera e incentivos que se emplean en el proceso redisenando. Finalmente, produce
planes preliminares de contratacion, educacion, capacitacion, reorganizacion y nueva

ubicacion del personal.



199

Las preguntas claves que esta etapa contesta:
« ¢Qué recursos técnicos y humanos necesitaremos para redisenar?

« ¢De qué actividades seran responsables los miembros del equipo de

reingenieria?
« ¢Qué prioridades y dependencias existen?
« ¢Qué oportunidades inmediatas existen?
+ ¢Qué podemos realizar en 9o dias?
« (En un ano?
« ¢En méas de un ano?
« ¢Qué recursos humanos necesitaremos en el proceso redisefiado?
+ {Qué metas y medidas debemos establecer?
« ¢COmo cambiaran las responsabilidades?
« ¢Qué programas de adiestramiento se van a necesitar?
* Quiénes se opondran probablemente a los cambios que se necesitan?
« ¢COmo sera nuestra nueva organizacion?

Téngase en cuenta que el disefo social se hace al mismo tiempo que el técnico y
por las mismas personas: el equipo de reingenieria. La etapa de diseno social se lleva a

cabo en doce tareas:”

Para el presente proyecto de investigacion académico y en relacion a la finalidad
de uso de los subsistemas del Talento Humano no se aplicara la etapa de disefio social

puesto que no intervienen como variable principal los usuarios externos o clientes como
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una empresa privada; sino al ser una entidad publica estos subsistemas van en aplicacion
a la Ley Orgénica del Servicio Publico es decir aplicable a los servidores publicos o

funcionarios de la institucidon en estudio en este caso.

Por tal razon se describira lo que cita la metodologia de reingenieria para estas 12

tareas en la presente etapa de disefio social que son;
“Tarea 4 B: 1 Facultar al personal que tiene contacto con el cliente.

Para mejorar la respuesta y la calidad del servicio que un proceso presta al
cliente, es preciso facultar el personal que tiene contacto con él. El contacto con el cliente
es el punto donde mejor pueden las organizaciones formar o modificar la impresion que
los clientes tienen sobre sus productos y servicios pese a lo cual las personas que
trabajan en ese punto suelen ser las peor pagadas y las menos estimadas de la compatiia:
los empleados que reciben los pedidos, los dependientes, cajeros, representantes de

servicio al cliente, meseros, oficinistas, recepcionistas, etc.
Tarea 4 B.2 Identificar grupos de caracteristicas de cargos.

Todos los cargos, aun los maéas sencillos tiene maultiples requisitos. Las
caracteristicas importantes de un cargo se pueden agrupar en tres categorias, destrezas,

conocimientos y orientacion.

Tarea 4 B.3 Definir cargos y equipos.

En esta tarea examinaremos la agrupaciéon de requisitos de los cargos para
determinar cuales de los actuales cargos se pueden conservar o subir de categoria, cuales
combinar y cuales eliminar. Para generar una estructura radicalmente nueva y que

cumpla con las expectativas que perseguimos como proceso renovador.
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Tarea 4 B.4 Definir necesidades de destrezas de personal.

Esta etapa empieza por identificar el nivel de cada destreza, area de
conocimientos y orientacién que se requiera para cada nuevo cargo y refleja estos
requisitos en una matriz. Esta es una revision de la matriz preparada en la tarea anterior.

La revision es en parte mecénica y en parte valorativa.
Tarea 4 B.5 Especificar la estructura gerencial

En esta tarea se especifica como se van a llevar a cabo en el proceso redisefiado
los tres componentes principales de la gerencia (direccion de trabajo, liderazgo y
desarrollo de personal), para determinar cales son los mejores candidatos y el perfil que

se requiere para cada gerencia.
Tarea 4 B.6 Rediseinar fronteras organizacionales.

Esta tarea considera la conveniencia de cambiar la estructura organizacional a fin
de asegurar que cada equipo permanezca dentro de una sola organizacién y reducir el

nimero de fronteras organizacionales que el proceso atraviesa.
Tarea 4 B.7 Especificar cambios de cargos.

Esta tarea prepara una nueva matriz de requisitos de destrezas, conocimientos y
orientacion, frente a transiciones de cargos viejos a cargos nuevos. Los elementos de la

matriz consisten en el nimero de grados de cambio que requiere la transicion.

Esta tarea también asigna ponderaciones a los requisitos de destrezas,
conocimientos y orientacion, ponderaciones que representan la dificultad relativa de
adquirir esa caracteristica. Los cambios ponderados se suman luego para producir una
medida de la dificultad de efectuar la transicion de los cargos viejos a los nuevos. La

medida de dificultad de la transicion se usa para planificar por adelantado la
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reorganizacion y un plan de estudios para capacitar y educar al personal del proceso, lo

que ocurrira en la etapa 5.

Tarea 4 B.8 Diseiar planes de carreras.

Estas tareas se parecen a la anterior, salvo que ahora es de transicion de un cargo

nuevo a otro también.

Tarea 4 B.9 Definir la organizacion de transicion.

Habitualmente, la necesidad de alcanzar la vision final por medio de una serie de
subdivisiones la impone el disefio técnico, puesto que desarrollar un nuevo sistema
puede tardar largo tiempo. Pero a veces el diseno social impone el avance por etapas.
Esta tarea describe los cargos, los métodos gerenciales y las estructuras organizacionales

en puntos intermedios entre la situacion corriente y el disefio del proceso final.

Tarea 4 B.10 Disenar programa de gestion del cambio.

Esta es tarea mas importante de la Rapida Re, por que mas proyectos de
reingenieria fracasan por falta de una eficiente gestion del cambio que por defectos en su
disefio técnico o social. Esta tarea refina y amplia el plan de gestion del cambio
preparado en la tarea 1.4. Desde ese pinto en adelanto, el proposito de las
comunicaciones es mantener las cosas bajo control. La tarea de disefiar un programa de

gestion del cambio empieza con la identificacion de los interesados y sus problemas.

Tarea 4 B.11 Diseinar incentivos.

El proposito de esta tarea es concertar las metas individuales, organizaciones y

del proceso definiendo incentivos que motiven a la gente para hacer la transiciéon al
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nuevo proceso, alcanzar los niveles proyectados de rendimiento, y comprometerse a una

mejora continua.

Tarea 4 B.12 Planificar implementacion.

En esta tarea se desarrollan planes preliminares para implementar los aspectos
sociales del proceso rediseniado, inclusiva contratacion de empleado, educacion,

capacitacion, reorganizacion y reubicacion.”

La Etapa 5: Transformacion.

En la etapa final de la metodologia de reingenieria de procesos a los subsistemas
de Capacitacion y Formacion, Clasificacion de Puestos y Seleccion de Personal como
resultado de haber aplicado las etapas anteriores descritas en funcion de la realidad de la
institucion en estudio; en esta presente etapa es cuando se vera realmente reflejado los
cambios radicales y necesarios planteados en funciéon de los objetivos generales y
especificos de esta propuesta de mejora y es el momento decisivo para la instituciéon para
proceder con los nuevos cambios de acorde a lo necesario para cada subsistema de
Talento Humano con los cudles se obtendra resultados de eficiencia ideal; la propia
metodologia de reingenieria indica en esta etapa lo siguiente: “Esta etapa se considera la
maés crucial de todas, ya que en este punto es cuando nosotros vamos a efectuar cambios
radicales dentro de la empresa por medio de una version piloto y una version de plena
produccion para el proceso redisefiado y mecanismos de cambio continuo durante la

vida de la version de produccion.

Las preguntas que contesta esta etapa son:

¢Cuando debemos empezar a controlar el progreso?

¢Como sabeos si vamos por buen camino?
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¢Qué mecanismos debemos desarrollar para resolver problemas imprevistos?

¢Coémo podemos asegurarnos de que en el periodo de transicion no haya

tropiezos?
¢Como seguimos creando impulso para cambio continuo?
¢Qué técnicas debemos utilizar para reajustar la organizacion?
La etapa de transformacion consta de 9 tareas:”
5.1 Completar el diseiio del sistema

En esta tarea es la que indica que la institucion en estudio debe comprometerse
en completar en primer lugar la metodologia rapida de reingenieria de procesos en los
subsistemas de Talento Humano con ello completar y obtener todo el nuevo disefio que
sera presentado y aplicado una vez evidenciado eficiencia en su ejecucion; la metodologia
indica textualmente también que “En esta tarea, lo mismo que en las subsiguientes, la
metodologia Rapida Re se vale de la nomenclatura de ingenieria informatica. Sin

embargo, cualquier método probado de desarrollo de sistemas es igualmente valido.”
4.2 Ejecutar disefo técnico

Esta tarea es finalmente la que se debe ejecutar los nuevos disefios técnicos y
procedimientos en la aplicacion de los subsistemas de Talento Humano de la Direcciéon
Distrital Zona 6 institucion en estudio que se realiza esta investigacion; esta ejecucion
podra ser realizada paulatinamente por cada subsistema o podra desarrollarse de
manera conjunta ya sera decision de sus autoridades, pero la metodologia de
reingenieria rapida indica textualmente que “Esta tarea tiene que ver con el disefio
interno del sistema nuevo o revistado que apoya el proceso redisenando. Para paquetes,

esta tarea ya la realizaba el vendedor. En este punto se escoge la plataforma o
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plataformas sobre las cuales se va a montar el sistema de aplicacion. Tanto para sistemas
de informacién como para sistemas fisicos, la plataforma consiste en aparato y software.
La diferencia principal esta en los dispositivos terminales. Los terminales de los sistemas
de informacion proporcionan interfaz humana. Los de los sistemas fisicos proporcionan

interfaces tanto con seres humanos como con cosas.”

4.3 Desarrollar planes de prueba y de introduccién

En esta etapa y tarea se deben presentar los ya comentados planes piloto y de
prueba que se aplicaran en este proyecto de propuesta de mejora y que deberan ser
desarrollados conforme a la realidad de la institucion en estudio y que deberan tener su
propia presentacién para ser debidamente socializados a todo el personal y autoridades
de la institucion. La metodologia indica textualmente “Esta tarea determina los métodos
que se van a emplear para validad el sistema; es decir, determina como verificar la
correccion y la calidad de las entregas del proyecto.”

4.4 Evaluar al personal

En esta tarea como indica su nombre pues directamente se evaluara a todos los
servidores publicos que intervienen y desempefien funciones de responsabilidad en la
gestion de los procedimientos y procesos para los subsistemas de Talento Humano de la
institucion en estudio y se evaluara de acuerdo a los factores necesarios para el nuevo
redisefio y mejora; la metodologia indica textualmente lo siguiente: “Esta tarea evalaa al
personal actual en funcion de sus destrezas, conocimientos, orientacion, el grado e
conformidad con el cambio y su aptitud. La evaluacién de la aptitud es muy importante
porque la determinacién de la disposicién de cada persona debe basarse en ella misma,
no en el cargo que desempeifia. Algunas personas no estan suficientemente calificadas
para su cargo, y a otras les sobran calificaciones. Algunas tienen destrezas,
conocimientos y orientacion no relacionados con su cargo actual pero muy deseables en

otros cargos.”
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4.5 Construir sistema

Para esta tarea la institucion en estudio debera articular esfuerzos en comidn con
los sistemas institucionales que le pertenecen, para ello se describi6 anteriormente que
se debera hacer mucho mas versatil y multi-operativo las plataformas, sistemas digitales
y sistemas con software de propiedad de la instituciéon para manejar y gestionar
informacion entre el usuario y la institucion de sistemas como Sistema Guia de los cuéles
se deberan crear protocolos de seguridad y pruebas de soporte en conectividad y datos
para evitar dafnos o no funcionamiento adecuado de los diferentes modulos a habilitar; la
metodologia de reingenieria rapida indica textualmente “Esta tarea produce una version
del nuevo proceso lista para operaciones. Cuando el proceso se basa en un sistema
individualizado, esta tarea incluye desarrollo y prueba de bases de datos, desarrollo y
pruebas de sistemas y procedimientos ademaés de la documentacion.”

4.6 Capacitar al personal

En esta tarea su nombre lo indica basicamente todo, pues es el hecho que la
institucion se debe comprometer y gestionar el acceso de capacitaciones al personal de
manera mas recurrente y en funcién de este nuevo redisefio de procesos en el cudl se
requiere de nuevos conocimientos y personal capacitado al nuevo proceso de cambio. La
metodologia de reingenieria rapida indica que “Esta tarea da capacitacion en la
operacion, la administracion y el mantenimiento del nuevo proceso, justo a tiempo para
que el personal asuma sus nuevas responsabilidades. Incluye igualmente instruccion
particular cuando los empleados asumen dichas responsabilidades por primera vez.”

4.7 Hacer prueba piloto del nuevo proceso

En la informacién de las tareas que anteceden se indic6 la necesidad de realizar la
actividad de ejecutar sistemas de prueba piloto en funciéon del nuevo procedimiento para
cada subsistema efectuar a manera ficticia de casos y tramites particulares a fin de

evidenciar y medir la eficiencia de respuesta con la gestion del anterior procedimiento; la
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metodologia indica textualmente “Esta tarea pone en operacion el nuevo proceso en area
limitada a fin de identificar mejoras o correcciones necesarias, sin correr riesgo de una
implantacion total.”

4.8 Refinamiento y transicion.

La metodologia rapida de reingenieria indica textualmente “Esta tarea corrige las
fallas que se descubran en la operacion piloto e implanta el nuevo proceso en una forma
controlada, de acuerdo con el plan de lanzamiento desarrollado en la tarea 5.3”

4.9 Mejora continua.

En la presente tarea se comienza ya a hablar sobre lo que debera ser para la
institucion en estudio una filosofia o cultura organizacional la tarea permanente de la
mejora continua, esta filosofia debe adoptar desde los eslabones mas bajos hasta los
procesos gobernantes con el compromiso de siempre ser proactivos desde sus
actividades y responsabilidades; para la metodologia de reingenieria rapida de procesos
la mejora continua “de un proceso es continua, no porque se haga en todos los instantes,
sino porque se hacen mejoras en todo intervalo de tiempo; pero Mejora Continua es lo
que hace la reingenieria. La reingenieria puede convertirse en un programa permanente

para algunas organizaciones porque tiene muchos procesos distintos que redisenar.
4.2 Factores Criticos de Rediseino Organizacional

Los factores criticos de esta nueva propuesta de redisefio a los subsistemas de
capacitacion, clasificacion de puestos y seleccion de personal en la Direccidon Distrital
Zona 6 son producto del resultado final de los tramites y gestiones que se efectien por
los procedimientos y procesos para cada subsistema en el cual se obtiene un Producto
como se conoce o resultado final, esto enmarcado dentro de la normativa respectiva

como es LOSEP, Estatuto Orgéanico por Procesos, Normas Técnicas, etc.
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Entonces con lo antes detallado los factores criticos de esta propuesta de redisefio
va relacionada con las variables que afectarian directamente el curso normal hacia el

nuevo redisefio organizacional.

Estos factores criticos hacia el éxito lo podemos identificar como los puntos
vulnerables en este estudio para la institucion y en los cuales debe centrar esfuerzos para
reinventarse sin afectar a los usuarios, beneficiarios e instituciéon por cada subsistema e
igualmente se espera un nuevo redisefio organizacional en el cudl no se evidencie

resultados, metas y objetivos institucionales con ineficiencia o nimeros no deseados.

Segin (Medina et al., 2004) “Los factores criticos son aquellos aspectos
fundamentales de la organizacion, que permanentemente hay que hacerles un
seguimiento para asegurar el rendimiento competitivo de la empresa. A este respecto
Stoner y Freeman (1995:646) manifiestan que “las areas clave de rendimiento o las de
resultados son aquellos aspectos de la unidad o la organizacién que deben funcionar con
eficacia para que la unidad o la organizacién tengan éxito”. En este sentido, los factores
criticos en la gestion del proceso productivo en el sector de pastas alimenticias del

municipio San Francisco, del estado Zulia, se hace imperante estudiarlos.

Dada esta situacion es conveniente analizarlos y hacerles un permanente
seguimiento, para efectuar los cambios que se ameriten, para garantizar el éxito de la
gestion. Dentro de los factores criticos a analizar para el éxito de una gestion estratégica
del proceso productivo del sector de pastas alimenticias, tomando en cuenta las
perspectivas internas y externas, tratadas bajo un enfoque conjunto, con fundamento
teorico en Porter (1997), Chase et al. (2000), Donelly et al. (1994), Heizer y Render
(2001), y Horngren et al. (1996), entre otros, se hara reflexion en los factores: Disefio de
los Productos y de los Procesos, la Tecnologia para la transformaciéon de la materia prima

y de los Sistemas de informacion, la Capacidad operativa de produccion, el Anélisis y la



209

segregacion de las actividades primarias de fabricacion de las de apoyo, y el

Aseguramiento de la calidad para el mejoramiento continuo”. (Medina et al., 2004, p.p.

4,5)

Para la presente propuesta de redisefio organizacional de los subsistemas de

Talento Humano se identifican los siguientes factores criticos:

* Metodologia de Redisefio Organizacional. - Es primordial saber definir la
metodologia apropiada para poder realizar una propuesta de mejora en los subsistemas
de Talento Humano con ello se ha hecho un estudio y se ha tomado una decision en base
a la respuesta de cambio que desearia la presente gestion en representacion de la
institucion en estudio el Director Distrital refiri6 desea una propuesta para realizar la
aplicacion en un corto plazo; de este modo se considera un factor critico puesto que por
pedido de la institucién en estudio se desea una propuesta aplicable a un afio maximo en
el que se vean resultados y no sea complejo comprender los objetivos y que debe cumplir
la metodologia elegida.

* La Ley, Base Legal, Normativas y Reglamentos. — Este factor de compete a
lo que manda en las leyes y normativas legales vigentes, por lo que se considera como un
factor critico del disefio organizacional ya que como es de conocimiento general esta y
toda la base legal de una instituciéon publica debe ser aprobado o negado a niveles de la
funcion legislativa del estado (Asamblea Nacional) depende de la elaboracién del
documento borrador del documento o reforma legal de la cartera de estado representado
por el Ministerio de Agricultura, ARCFIZ (Agrocalidad), Ministerio de Trabajo, etc. Esto
en el caso de esta institucion en estudio, los tiempos de aprobacion pueden no ser
oportunos puesto que depende de la coyuntura politica y el nivel de emergencia a ser

atendido y enviado para evaluaciéon de reforma o nuevo proyecto de ley.
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* La tecnologia o TIC’S (Tecnologias de la Informaciéon y Comunicacion). —
Es un factor critico organizacional por representar el medio digital en el cual se debe y
pretende comunicar todo tramite institucional que se relacione en interaccion con el
usuario externo y la funcionalidad con la capacidad de procesamiento de informacion en
las plataformas digitales y sistemas automatizados de pertenencia de la institucion; que
se debera probar y medir que tan eficiente se le puede cargar las funcionalidades y
tramites de la institucion con relaciéon a la propuesta de mejora para los subsistemas de
Talento Humano.

* Capital Humano y Capacidades. — Se considera factor critico al capital
humano pues en el caso de la institucién publica en estudio la Direcciéon Distrital 6 se
asigna la responsabilidad de gestiébn y manejo de procesos y subsistemas del Talento
Humano a una sola persona como responsable de la zona 6, por ello es importante y un
factor de éxito el disponer el apoyo humano necesario para llegar a cumplir con la
propuesta del redisefio, se hablé anteriormente el contar con el capital humano en
cuanto a un equipo multidisciplinario el cual se debe evaluar y asignar acertadamente el
numero correcto de servidores publicos que intervendran y participaran en este redisefio
de existir un minimo aporte de capital humano es probable no se cumpla o ejecute
acertadamente el proceso de rediseno en los subsistemas del Talento Humano en estudio

de esta investigacion.

Las capacidades hacen referencia a las diferentes caracteristicas que deben
poseer lo previamente descrito en el capital humano es decir hacer participe a un grupo
seleccionado que disponga de las capacidades y aptitudes optimas y adecuadas para
suplir la necesidad en este requerimiento de responsabilidad y gestion, con esta premisa
pues es la razon por la que se considera un factor critico organizacional y que de
disponer del mismo se lograra eficiencia y éxito en esta nueva propuesta de redisefio de

los subsistemas de capacitacion, clasificacion de puestos y seleccion de personal.



211

* Cultura Organizacional orientado a la Mejora Continua. — Se considera
como un factor critico de éxito organizacional, en una gestion de eficiencia y de mejora
continua es clave poder tener incidencia y constantemente impulsar, por ejemplo:
imparcialidad, integridad, ética profesional, nivel de compromiso, proactividad y
habilidad para obtener resultados en funcién de mejora continua.

Se debe procurar que la institucion tome mucha en consideracion este factor
critico puesto que estas variables o su ausencia marcan el logro o no eficiente de metas y
objetivos institucionales.

A partir de esta propuesta de redisenio de subsistemas del talento humano se
debe crear e impulsar la gestién para convertir el pensamiento institucional en un idea y
filosofia de mejora continua, en todo nivel se debe identificar y tener presencia este
pensamiento de empoderamiento y conviccion ya que una cultura organizacional no se
forma en un corto plazo sino al contrario se lo hace a un largo plazo pero ya el gestionar
sus inicios es un avance que marcara un legado; el cual desde los inicios al tomar en
cuenta nuevos candidatos o seleccionar personal estos prospectos ya tengan idea que la
filosofia de esta instituciéon empieza cambiando el chip como coloquialmente se diria al
tener una filosofia de mejora continua y que su primordial requisito es esta identificacion
con la institucion.

* Infraestructura. — Es un factor muy imprescindible en una gestiéon a todo
nivel y todo proceso en esta se juegan variables muy importantes que logran resultados y
éxitos segun la disponibilidad optima y oportuna de estos; en la infraestructura como
factor critico de rediseno organizacional va relacionado desde el clima laboral en cada
puesto de trabajo hasta el nivel de conectividad a la red de internet para el acceso a
actividades diarias, por ende la infraestructura adecuada que se planifique o se mantenga
para el nuevo redisefio organizacional debe mejorar continuamente y la institucién en

estudio es la que debe asegurar este ambiente con estas caracteristicas y requerimientos
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que lograran un mejor desempeiio a los servidores publicos y a los responsables de esta
propuesta de mejora brindarles los medios para lograr el objetivo a un corto o mediano
plazo la eficiencia del redisefio en los subsistemas del talento humano.

La medicion y representacion de estos factores criticos de redisefo
organizacional vienen intrinsecos en los conocidos indicadores de gestion manejados por
el proceso gobernante de la unidad de Planificacion y Gestion Estratégica y demas
unidades a través de la plataforma y herramienta de informacion de las instituciones a
nivel nacional conocida como Gobierno por Resultados (GPR), por cada indicador de
procesos, objetivo estratégico, objetivo operativo, proyecto de inversiéon y de gasto
corriente los cuales estan distribuidos en cada apartado y médulo respectivo de los 9
Factores Criticos de Exito (FCE) que son los encargados de gestionar y evidenciar
informacion de la institucion en funcioén de su competencia y disefio organizacional.

* Confianza y Compromiso. — Este factor critico del redisefio organizacional
esta en consecuencia de estos dos valores que a simple vista resultan nada importantes,
pero si los expertos y profesionales de la institucién no disponen de estos valores como
personas primeramente no se desarrollara una propuesta de redisefio impecable; esto
igualmente quiere decir que los factores nivel de confianza y compromiso es lo que
percibe el usuario externo y ciudadania al momento de interactuar con uno de los
procesos y servicios que pretende sistematizar la institucion ptblica en estudio.

De esta manera es primordial a través de estos factores construir una reputacion
y prestigio en el cual para cualquier tramite y gestion que la ciudadania pretenda realizar
con la institucion tenga esa predisposicion de confiar en la gestion y en sus

representantes como entidad ptblica de excelencia.
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Conclusiones

El presente trabajo de investigacion como propuesta de redisefio a los
subsistemas de capacitacion, clasificacion de puestos y seleccion de personal a la
coordinacion zonal 6 perteneciente a la Agencia de Regulacion y Control Fito y
Zoosanitario-Agrocalidad luego de toda la informacion e investigacion evidenciada y
demostrada para el uso pertinente de la institucion en estudio en cuanto a la aplicacion
de la propuesta concluye en tres partes de acuerdo a los subsistemas que se pretenden
redisenar en su procedimiento y actividades, todo ello con el fin de ganar el cien por
ciento la institucién y como consecuencia de ese ganar a ello se transmuta el cumplir y
satisfacer necesidades o requerimientos del cliente externo (usuarios), tanto como

eficiencia en la gestion para los usuarios internos (servidores ptblicos).

En el subsistema de capacitaciéon y formacion, se concluye y en base a la
propuesta de mejora del rediseiio del subsistema iniciar cada periodo de capacitacion y
formacion de la institucion efectuando la encuesta de planificacién de formacion y
capacitacion para los servidores publicos alinedndose siempre a la realidad de la
institucion y de cargos para ello es necesario articular con el MDT para solicitar que la
encuesta se trabaje en planificacion previa al inicio del siguiente periodo fiscal con las
instituciones requirentes esto con el objetivo de alinear esfuerzos y objetivos
interinstitucionales en el cumplimiento de un eficiente y acertado proceso de formacién
y capacitacion; el resto de aspectos en cuanto al plan anual de capacitacion, los tiempos
de ejecucion, los temas alineados institucionales, la gestion de cursos, certificados,
réplicas y retroalimentacion debidamente se necesita un mayor control a manera de
auditorias de gestion interna en documentacion comprobable por parte de los

responsables de la unidad de gestion de Talento Humano.



214

En el subsistema de Clasificacion de Puestos, en relacion a la encuesta aplicada a
los servidores publicos indica que solo el 23% de servidores publicos dice conocer el
subsistema y que el 29.5% cree que la institucién no cumple con la clasificacion de
puestos establecida, de acuerdo a ello es verdad que existe inconformismo en el personal
y que para actuar sobre estos datos y realidad es importantisimo que los servidores
publicos estén en pleno conocimiento sobre lo que significa la clasificaciéon de puestos y
para ello es fundamental analizar muchas brechas e informacion histérica de la
institucion para en relacion a sus factores criticos de redisefio efectuar el cambio al
subsistema de clasificacion de puestos que iniciaria desde una reforma al manual de
clasificacion y valoracion de puestos de la institucion ya que su ultimo control de cambio
se lo realizo en el ano 2014 y para lo cual es necesario realizar un estudio de los cargos
que merecen una reclasificacién en base al nivel de responsabilidad, puesto que la
entidad publica en estudio es una Agencia y ente de Control a nivel nacional de ello se
concluye que un servidor publico bien asegurado en su salario y con la filosofia de

confianza y compromiso resultard en un incremento en eficiencia y productividad.

En el subsistema de selecciéon de personal, se concluye en relacién a la encuesta
aplicada a los servidores publicos dicen que el 42,6% conoce el subsistema de seleccion
de personal es decir un nimero mayor al que conoce el anterior subsistema y que en
contraste el 60,7% considera que el subsistema de seleccion de personal es bueno; en
base a ello y en aplicacion del rediseno del subsistema se incita y motiva a la institucion
en estudio a realizar pruebas para incluir y automatizar cuando se requiera realizar
procesos de seleccion de personal a través del software institucional Sistema Guia o su
nombre Sistema Gestor Unificado de Informacion Agrocalidad, y que le compete su
programacion y activacion a la Gestion Tecnolégica de la institucion en estudio en
coordinacion con la gestion del Talento Humano para programar moddulos en los

concursos y procesos de seleccion en cual puedan gestionar los responsables de talento
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humano y con limitados accesos los candidatos y ciudadanos participantes o personas de
interés en la gestidon del subsistema de seleccion de personal a ello adicionalmente
concluir una vez sistematizado el subsistema se debe igualmente concluir con la
evidencia de documentacion fisica para lo cual los responsables de la gestion de Talento
Humano y sus procesos gobernantes siempre estar actuantes y vigilantes para conformar
un expediente de calidad por cada proceso y provincia; esta automatizacion del
subsistema nada mas sirva para una transferencia de informacion desde los usuarios
externos a los servidores publicos y a los procesos gobernantes un acceso digital y con
mayor y mejores tiempos de respuesta siempre que la plataforma se garantice con la
seguridad y privacidad del caso para estos procesos que lleva la institucion con el fin de
sumar a la gestion distrital y operar eficientemente en acorde a la realidad institucional
siguiendo a efectuar igualmente una reforma a la Norma Técnica de Seleccion de
Personal donde se incluira o modificara ciertos articulos en esta posible modalidad de

redisefio del subsistema de seleccion de personal a nivel institucional.
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Recomendaciones

Para el presente trabajo de Propuesta de Redisefio de los subsistemas de
Capacitacion, Clasificacion de Puestos y Seleccion de Personal en una institucion publica
perteneciente a la coordinacion zonal 6, luego de a ver descrito todo lo concerniente en lo
tedrico que enmarca la base legal y normativa vigente para los subsistemas del talento
humano en entidades del estado también con el hecho de analizar la informacion
consecuente y precedente de estos subsistemas los cuales han sido otorgados por la
institucion en estudio para beneficio académico; en virtud de ello como estudiante
universitario y como ex funcionario publico se recomienda presentar este estudio de
investigacion a las autoridades nacionales o procesos gobernantes en especifico la
propuesta de redisefio con la metodologia Rapida RE (Reingenieria Rapida) realizada
por los autores Raymond Manganelli y Mark Klein en el que constan una secuencia de 52
tareas para efectuar el redisefio organizacional en funcion de los subsistemas en estudio,
una vez presentada formal y legalmente esta propuesta la entidad publica tendra la
potestad de analizar y decidir si es factible la aplicacion en los subsistemas

institucionales.

De igual manera se recomienda de manera imprescindible el referir este estudio y
simplificarlo en su aplicaciéon en lo que la institucion decida conveniente redisenar y
mejorar basando todo cambio y propuesta de reingenieria rapida a lo que rige la Norma
Técnica de Mejora Continua e Innovacién de Procesos y Servicios e igualmente lo
mandatorio para el redisefio en lo que establece la Ley Organica para la Optimizacion y
Eficiencia de Tramites Administrativos; con la inclusion de estas bases legales la
aplicacion de la propuesta de redisefio tomara la mejor forma enmarcédndose siempre en

la ley y alineando con la realidad de la instituciéon con lo que finalmente se busca la
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eficiencia ideal en la gestién de los subsistemas del Talento Humano de esta entidad

respectivamente.
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Anexo 1

Formulario de Encuesta en linea Aplicada.

11/11/2020 UNIVERSIDAD DEL AZUAY- CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

UNIVERSIDAD DEL AZUAY- CARRERA DE
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

"Propuesta de Rediseno de los subsistemas de capacitacion, clasificacion de puestos y
seleccion de personal de una institucion publica perteneciente a la Coordinacién Zonal 6."
*Qbligatorio

1. Proyecto Titulacion-Tesis de Grado *

Estimados Servidores Publicos de la prestigiosa institucion AGROCALIDAD de la Coordinacién Zonal 6,
les saluda cordialmente un estudiante de la Carrera de Administracion de Empresas de la Universidad del
Azuay, en espera de su colaboracion y buen espiritu de servicio, sirvan en colaborar a este proyecto de
investigacion respondiendo lo siguiente:

UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

Ejemplo: 7 de enero del 20719

2. 1°Género*
Marca solo un évalo.

() Femenino

() Masculino

3. 2° Cual es su nivel de educacién aprobado: *
Marca solo un évalo.

() Bachiller

(") Tercer Nivel

() Cuarto Nivel

https://docs.google.com/forms/d/17gMO0ZiWfzPnj6b7 nURj0q3ufBNAXpQj3_GICK1f8ANY/edit 15
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4. 3°Usted es servidor publico de la Coordinacion Zonal é y labora en que provincia:

*

Selecciona todos los que correspondan.

|| cafiar
|| Azuay

' | Morona Santiago

5. 4° Cuantos afos de servicio publico lleva en la institucion *

Selecciona todos los que correspondan.

De 1 a5 afos
De 5a 10 afios

10 aflos 0 mas

]

HN

6. 5°Que tipo de contratacion mantiene con la institucion a partir del ano 2019y ala

actualidad: *

Marca solo un dévalo.

) Contrato Ocasional

() cédigo de Trabajo

) Nombramiento Definitivo

L

() Nombramiento Provisional

3

() Contratacién por Servicios Profesionales

() otro:

7. 6° Considera que su cargo actual y su perfil profesional cumplen los
requerimientos de perfil de puestos? *

Marca solo un évalo.

(Dsi

) No

https://docs.google.com/forms/d/17 gM0ZiWfzPnj6b7 nURj0q3ufBNAXpQj3_GICK1f8ANY/edit
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8. 7° Conoce usted si sus labores estan en funcion de la asignacion de

responsabilidades del cargo? *

Marca solo un évalo.

() Talvez

8° Como considera la interaccion con el personal de la unidad de Talento Humano

9.

en lainstitucion? *

Marca solo un évalo.
(_ ) Excelente
(") Bueno
() Regular
() Malo

10. 9° Cual de los siguientes subsistemas de la unidad de Talento Humano conoce?

*

Selecciona todos los que correspondan.

" | Formacién y Capacitacion
Seleccion de Personal
Evaluacion de Desempeio

| Clasificacién de Puestos

OO0

| Compensacién

[]

Otros

https://docs.google.com/forms/d/17 gM0ZiWfzPnj6b7nURj0q3ufBNAXpQj3_GICK1f8ANY/edit 3/5
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11. 10° Considera que el Plan Anual de Capacitaciones cumple con las expectativas
de Formacién y la institucion gestiona, coordina y evalia las capacitaciones

recibidas? *

Marca solo un évalo.

_Si

) No

12.  11° Considera usted que la institucion cumple con la Clasificacion de Puestos? *
Marca solo un évalo.

( ) Si
) No

13.  12° Como calificaria el Subsistema de Selecciéon de Personal desarrollado en la

institucion, Coordinacion Zonal 6? *
Marca solo un dvalo.

() Excelente
() Bueno
) Regular

() Malo

14. 13° De las capacitaciones que ha recibido y asistido, estas se encuentran en
funcion de las actividades que actualmente desempena? *

Marca solo un évalo.
) Si
) No

https://docs.google.com/forms/d/17 gM0ZiWfzPnj6b7 nURj0q3ufBNAXpQj3_GICK1f8ANY/edit 4/5
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15.  14° En funcion de su formacion, cuantas horas de capacitacion ha recibido? *

Selecciona todos los que correspondan.

[ ]1a5horas

[ 16a11 horas

| |12 a20 horas

| |21 a30horas

| |31 a40 horas
|| Més de 40 horas

16. 15° Considera usted que la unidad de Talento Humano deberia proponer un
redisefio de los subsistemas y su gestion? *

Marca solo un évalo.

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.

https://docs.google.com/forms/d/17gM0ZiWfzPnj6b7nURj0q3ufBNAXpQj3_GICK1f8ANY/edit 5/5
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