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Resumen

El propésito de la presente investigacion es el disefio de un plan para el
fortalecimiento del liderazgo en el area de talento humano de la empresa publica
FUENTE, institucion pablica dedicada a la venta de productos y servicios tecnologicos a
escala nacional. Alli, el area de talento humano tiene cinco servidores publicos incluido
el director; sin embargo, actualmente el desempefio del jefe de talento humano carece de
liderazgo, que afecta el adecuado funcionamiento de su area. Ademas, repercute en la
consecucion de los objetivos organizacionales. Este plan tiene el objetivo principal de
desarrollar y fortalecer el liderazgo del responsable en el area de Talento Humano de la
empresa publica FUENTE, con el fin de mejorar las habilidades en ese campo para
optimizar el rendimiento y el bienestar del equipo de talento humano en la institucion.
Como conclusién mas importante se sefiala el apoyo de la direccion ejecutiva al
responsable de talento humano para fortalecer sus conocimientos y competencias que
garantice el desarrollo del &rea y contribuir al crecimiento de la institucion. La
metodologia desarrollada es mediante el andlisis de discurso y tedrico de la
Administracion de Talento Humano de la empresa publica FUENTE. Ademas, es esencial
que la institucion promueva una cultura organizacional que valore el aprendizaje continuo
y el desarrollo profesional, donde se aliente al responsable de talento humano a mejorar
constantemente en sus aptitudes y destrezas, a fin de obtener una gestién exitosa en las
actividades y procesos asignados. Finalmente, se recomienda implementar el plan de
mejora para el fortalecimiento del responsable en el Area de Talento Humano de la
Empresa Pablica FUENTE.

Palabras clave: fortalecimiento, talento humano, liderazgo, institucion, habilidades
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Introduccion

El desafio del liderazgo es ser fuerte, pero no
grosero; ser amable, pero no débil, ser valiente,
pero no intimidar; ser reflexivo, pero no
perezosos; ser humilde, pero no timido, sentirse
orgulloso, pero no arrogante; tener humor, pero
sin locura.

(Jim Rohn, empresario estadounidense, autor y
orador motivacional)

Actualmente, la Administracion de Talento Humano se encuentra en un entorno
empresarial y organizacional en constante evolucion. La gestion efectiva del talento
humano es crucial para el éxito y la sostenibilidad de las organizaciones. La dindmica
laboral contemporanea demanda no solo profesionales altamente capacitados, sino
también profesionales con capacidades y competencias blandas que den soporte en la
conduccidn de las personas hacia la consecucidn de objetivos organizacionales. El talento
perdera el halo de magico o divino para transformarse en algo que es medido. “Las
destrezas o habilidades son en general facilmente evaluables y no tan facilmente
desarrollables” (Alles 2006, 27); es decir, es un factor de competitividad y diferenciacion
dificil de ser replicado por la competencia.

El siglo XXI ha traido consigo desafios significativos y oportunidades sin
precedentes en el ambito de los recursos humanos. La globalizacién, la tecnologia en
constante avance, entre otros, han provocado que la diversificacion de la fuerza laboral
se transforme y se enfoque en la manera en cdmo las organizaciones gestionan y tratan a
su personal. Segun Mintzberg (2000), es posible definir la estrategia como un plan de alta
administracion para llegar a resultados consistentes en relacion con la mision y los
objetivos de la organizacion.

En este contexto, la administracion de talento humano emerge como un
componente estratégico, desarrollando técnicas y modelos, que permitan atraer,
desarrollar y retener a individuos altamente calificados. Una de los componentes mas
estudiados y destacados para la consecucion de estrategias es el liderazgo. El liderazgo
se ha tornado en una suerte de caracteristica fundamental y efectiva posicionandose, en
la contemporaneidad de la administracion del talento, como el motor que impulsa la
realizacion del potencial de los individuos y equipos, direccionando la obtencion de las

metas organizacionales.
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Uno de los fundamentos que hace que el liderazgo sea tan relevante en las
caracteristicas de los individuos que manejan personas son el foco en compartir intereses
y la ética, en un circulo de beneficios mutuos. Robert N. Lussier y Christopher F. Achua
(2011, 7) manifiestan que los “lideres efectivos influyen en los seguidores para pensar no
solo en sus propios intereses sino también en los de la organizacién, por medio de una
visién compartida. El liderazgo se presenta cuando los seguidores son influidos para hacer
lo que es ético y benéfico para la organizacion y para ellos mismos”.

La empresa FUENTE es una institucién publica del Ecuador, ubicada en la ciudad
de Quito, en la provincia de Pichincha, calle Piedras Negras y José Nogales, vende
productos y servicios tecnolégicos. Su finalidad es brindar la mé&s alta calidad de servicios
y productos a los clientes en el sector publico y privado, cuenta con un total de 120
trabajadores. Actualmente, cuenta con cinco personas en el area de talento humano
incluido el director. La gestion del talento humano en la institucion es de vital importancia
porque permite atraer a los mejores profesionales del mercado y retener a los empleados
mas talentosos dentro de la institucién (Dessler 2016, 130).

Las fallas del liderazgo en el area de talento humano pueden tener diversas
consecuencias negativas tanto para los empleados como para la organizacion en su
conjunto. La falta de reconocimiento, retroalimentacion y oportunidades de crecimiento
puede minar la moral del equipo y afectar negativamente su compromiso y productividad
(Bohlander 2015, 195). Por lo tanto, este estudio se enfoca en la aplicacion préactica de la
administracion de talento humano en el sector publico con un énfasis especial en el
liderazgo, que intenta reconocer la interconexion esencial entre estos aspectos para
presentar un plan que considere la posibilidad de mejorar la administracion del talento
humano y su camino hacia un desarrollo sostenible dentro de la institucion.

La presente investigacion se titula “Disefio del plan para el fortalecimiento del
area de talento humano de laempresa FUENTE”.! Este producto es relevante tanto a nivel
profesional como cientifico. Desde el punto de vista profesional, el fortalecimiento del
liderazgo en el responsable del area de talento humano contribuird al desarrollo y
crecimiento de la empresa, mejorando la atraccién y retencion de talento, asi como el
desarrollo de competencias clave en el personal.

Desde el punto de vista cientifico, este producto aporta al conocimiento y la

practica de la gestion del talento humano en el liderazgo, proporcionando un modelo de

L FUENTE es un nombre ficticio de una empresa plblica ubicada en Quito.
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mejora basado en investigaciones y mejores practicas. Daft (2006) afirma que el concepto
de liderazgo es dindmico y que este evoluciona en la medida en que se involucren nuevos
elementos en su definicion, Sin embargo, también destaca que sin importar cuales o
cuantos elementos intervengan, siempre se podra destacar la relacion de influencia que
existe entre el lider y sus seguidores al involucrar procesos con los que se pretende llegar
a los resultados que se comparten.

Eslava (2004) confirma que gestionar el talento humano, consiste en asumir un
enfoque estratégico de direccion, cuyo objetivo es obtener la méxima creacion de valor
para la organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo
momento del nivel de conocimiento, capacidades y habilidades en la obtencion de los
resultados necesario para ser competitivo en el entorno actual y futuro. Mintzberg (2010)
adiciona que los lideres no suelen quedarse en la micro administracion, ellos miran y
saben pararse, observan e identifican lo que podrian realizar. Bill (2007), pero si estamos
en épocas de crisis los lideres tienen que salir al escenario y desplegar sus conocimientos,
su experiencia, tomar decisiones y asumir riesgos, y si se equivocan, volver a replantear,
y hacer que la gente de la organizacion apoye con sus aportes buenos o malo. Segln
Lussier y Achua (2006), las organizaciones reclutan candidatos con potencial y
habilidades de liderazgo para todo tipo de profesiones.

La informacidn obtenida en esta investigacion se ha dividido en dos capitulos. En
el primero se especifica la problematica en la que se inscribe el producto, mediante la
revision de la literatura relevante para el desarrollo de la investigacion; en el segundo
capitulo se realiza el plan y, finalmente, se presentan los resultados de esta investigacion
reflejan que se ha cumplido el objetivo principal, demostrando la efectividad de las
estrategias de retencién implementadas. Reportando una mayor satisfaccion laboral y
compromiso organizacional, queda claro que estas iniciativas han tenido un impacto
positivo significativo.

Ademas, la identificacion de una necesidad critica de capacitacion en
competencias técnicas, resaltada por un 60 % en la encuesta, subraya la importancia de
continuar invirtiendo en el desarrollo profesional del personal. La implementacion de este
plan no solo ha mejorado el clima laboral y reducido la rotacion de personal, sino que
tambiéen ha preparado a la organizacion para enfrentar los desafios futuros con una fuerza

laboral mas capacitada y motivada.
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Capitulo primero

Consideraciones teodricas sobre las empresas publicas en Ecuador

Se trata del estudio en un ambiente en el sector pablico del Ecuador. FUENTE es
una empresa que se compromete a brindar una amplia gama de productos tecnoldgicos,
que incluyen dispositivos electrénicos, software, equipos informaticos, dispositivos de
comunicacion y soluciones de automatizacion. Trabajan con proveedores internacionales
reconocidos por su calidad y vanguardia tecnoldgica, lo que les permite ofrecer productos
de alto rendimiento y confiabilidad. Ademas de la importacion, también brindan servicios
de asesoria tecnoldgica y soporte técnico a los clientes para garantizar al maximo las
soluciones tecnologicas que adquieren, el objetivo principal de la empresa es ser el aliado
estratégico de las empresas y organizaciones del sector publico en su camino hacia la
transformacion digital y la optimizacion de sus procesos.

En el area de Talento Humano de la empresa FUENTE se define la problemética
en el liderazgo. La importancia de tener lideres capacitados y comprometidos en este
ambito es un parametro importante para la gestion de calidad en los procesos. El area
tiene tres subalternos y el jefe. “El impacto del liderazgo se evidencia en la garantia del
crecimiento, supervivencia y rentabilidad de la institucién, a través de la transformacion
de los productos, servicios, procesos y cultura en medios para logro de los objetivos que
genera el lider” (Universidad Técnica de Ambato 2029, parr. 1). Por lo descrito, el lider
comprende un aspecto relevante para el desarrollo de la empresa.

“Los lideres poseen un sin numero de habilidades y destrezas, aspectos que les da
la posibilidad de gestionar de forma eficientemente las empresas, instituciones, o
sociedades” (Aguirre et al. 2017, 187-95). Al analizar el liderazgo como un
procedimiento, es evidente su interconexion con una variedad de procesos, como el
comunicativo, donde la intervencion del liderazgo juega un papel crucial en la facilitacion
y desarrollo de las diversas actividades comunicativas que surgen en el seno de las
organizaciones a la ausencia de afecta negativamente el desempefio de los empleados y
la eficiencia de los procesos. Consecuentemente, los empleados se sienten desmotivados
y con falta de direccion acerca de su desarrollo profesional y el reconocimiento de su
trabajo, generando una disminucion en la satisfaccion laboral y retencion del talento en

la empresa.
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Un liderazgo deficiente resulta en una comunicacién poco clara que genera
malentendidos, confusiones y una falta de claridad en los roles en cuanto a expectativas
y responsabilidades. Ademas, la empresa puede perder oportunidades valiosas de
crecimiento, mejora del rendimiento y productividad. Para desarrollar el plan de
fortalecimiento del &rea de talento humano es importante establecer y conocer el principio
de funcionamiento de la actividad empresarial publica en Ecuador que ha experimentado
diversas etapas a lo largo del tiempo, reflejando cambios en la estructura econémicay en

la politica gubernamental.

1. Evolucién de la actividad empresarial publica en Ecuador

En las instituciones del Estado ecuatoriano historicamente no ha existido una
perspectiva clara que evidencie la aplicacion de conceptos de gestion publica; en los
primeros afios de la Republica (1830-1860) el interés del estado estaba orientado al cobro
de impuestos y al control del Gobierno por parte de los diferentes sectores de poder, lo
que permitia una gestion de tipo feudal, a partir de 1860 el gobierno de Garcia Moreno
inicia un proceso de integracion del estado a través de la creacion de varias instituciones
que dan la base para un programa de modernizacion, que atraviesa varias interrupciones
por la permanente inestabilidad politica del pais ocasionados por los intereses de los
grupos de poder (Naranjo Efrain 2010, 21-2).

Segun Baquero (2015, 131-47), a “[p]rincipios del siglo XX la Industrializacién y
ferrocarriles [...], el Estado ecuatoriano comenzd a participar mas activamente en la
economia”. Se establecieron empresas estatales para impulsar la industrializacién y la
infraestructura, destacando la creacion de la Empresa de Ferrocarriles del Estado (EFE)
en 1908, que desempefio un papel crucial en la conectividad del pais. La Reforma Agraria
y nacionalizacién de industrias en las décadas de 1960-1970, durante el gobierno de José
Maria Velasco Ibarra, se implementaron reformas que incluyeron la nacionalizacién de
algunas industrias estratégicas, como el petroleo.

La creacion de la Empresa Estatal de Petréleos EP Petroamazonas en 1972 marco
un hito en la gestion estatal de recursos naturales. En la década de 1990, Ecuador adoptd
politicas de apertura econdmica y privatizacion de empresas estatales. Esto incluyo la
venta de activos en sectores como la energia, las telecomunicaciones y la banca; sin
embargo, estas medidas fueron objeto de controversia y criticas.

En el siglo XXI, los nuevos desafios y reevaluacion del rol estatal en las primeras

décadas, en Ecuador hubo intentos de fortalecer la presencia estatal en sectores
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estratégicos, especialmente en la industria petrolera (Pérez y Mendoza 2016, 88-105).
Para dicho autor, la gestién de empresas publicas como Petroamazonas y Corporacion
Nacional de Telecomunicaciones (CNT) continud siendo un tema relevante en la agenda
nacional.

Actualmente, la actividad empresarial publica en Ecuador ha sido moldeada por
factores como la fluctuacion de los precios del petrdleo, la deuda externa y las politicas
gubernamentales. La gestion de empresas estatales sigue siendo un tema importante en el
debate publico, con la necesidad de equilibrar la eficiencia econdémica y la equidad social.
“La historia de la actividad empresarial publica en Ecuador refleja una constante
busqueda de equilibrio entre el papel del Estado como actor econémico y las dindmicas
del mercado” (Baquero 2015, 131-47). La evolucion de este panorama sigue siendo un
aspecto crucial en la definicion del modelo econémico y politico del pais.

Ademas, segun los datos investigados con base en la Constitucion de 1929 y la
Constitucion de 1945, en Ecuador se marcaron periodos significativos en la historia del
pais. Ambas normativas tuvieron impactos en el reconocimiento y la gestion de las
empresas publicas. “El rehabilitar el rol de la empresa publica como instrumento de
desarrollo” (Acosta et al. 2016, 218). A continuacién, se describen brevemente las
caracteristicas relevantes de cada una en relacion con las empresas publicas.

La Constitucion de 1929 fue promulgada durante el gobierno de Isidro Ayora, un
periodo que abarcd los afios de 1926 a 1931. Sent0 las bases para una mayor participacion
del Estado en la economia; establecid el principio de intervencion estatal en la economia
para promover el bienestar social y el desarrollo econémico (Naranjo Efrain 2010, 21).
En esa época se implementaron reformas econdmicas que incluyeron la creacion de
instituciones y empresas estatales para gestionar ciertos servicios publicos y recursos
estratégicos.

La Constitucion de 1945 en el contexto historico fue promulgada durante la
presidencia de José Luis Tamayo, también conocido como “Luchito” (Gonzéalez y Torres
2017, 45-62). Esta Constitucion estuvo vigente hasta 1967. Sufrié algunas modificaciones
en el camino: introdujo un énfasis particular en la justicia social y en la participacién del
Estado en la economia para garantizar el bienestar de la sociedad.

Durante el periodo de la nacionalizacion de recursos estratégicos se llevaron a
cabo medidas que incluyeron la industria petrolera: “la creacion de la Empresa Estatal de
Petroleos -ENEP en 1950 marcé un paso importante en la gestion estatal de los recursos
naturales” (Naranjo Efrain 2010, 21).
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La actividad empresarial publica en Ecuador entre los afios 1945 y 2009 abarca
varios periodos con cambios significativos en la gestion estatal de empresas y recursos
estratégicos. En el periodo 1945-1970 la nacionalizacion del petroleo, durante la década
de 1950, se llevaron a cabo acciones significativas en el &mbito petrolero. En 1950, se
cred la Empresa Estatal de Petréleos (ENEP) como parte de la politica de nacionalizacion
de recursos estratégicos. En 1953, se fundo la Empresa Nacional de Telecomunicaciones
(ETAPA), consolidando la participacion estatal en el sector de las telecomunicaciones.

Durante el auge petrolero de la década de 1970, se cred la Corporacién Estatal
Petrolera Ecuatoriana (CEPE), precursora de Petroamazonas. Este periodo marco una
mayor presencia del Estado en la gestion de los recursos petroleros segin (Guillaume
2006, 10-8). Las décadas de 1980-1990 son conocidas por la apertura econémica y
privatizaciones. En la década de 1990, Ecuador adopté politicas de apertura econémica y
privatizacion; se vendieron activos estatales en sectores como telecomunicaciones,
electricidad y banca, reduciendo temporalmente la presencia del Estado en la gestién

directa de las empresas.

2. Leyesy normas

La década de 2000 fue testigo de un proceso constituyente en Ecuador que condujo
a la redaccion de la Constitucion de 2008. Fue promulgada en 2008; establecid “Los
principios como la plurinacionalidad, derechos de la naturaleza y la importancia del buen
vivir’ (EC 2008, 24). Respecto a la actividad empresarial pablica, la Constitucion
consolido el papel del Estado en la gestion de recursos estratégicos y servicios publicos.

La Ley Organica de Empresas Publicas (LOEP), promulgada en 2009, determino
el marco legal para la creacion, organizacion y funcionamiento de las empresas publicas
en Ecuador. Definié principios de transparencia, eficiencia, sostenibilidad y
responsabilidad en la gestion de estas entidades. La LOEP contribuyd a fortalecer la
gestion de empresas publicas en sectores clave como el petrolero, eléctrico y de
telecomunicaciones, reafirmando el papel del Estado en la economia. La ley destaco la
importancia de la sostenibilidad ambiental y social en la gestion de empresas publicas,
reflejando los principios de la Constitucion de 2008.

La Ley Organica de Empresas Publicas (LOEP) estaba en vigencia desde su
promulgacion en 2009. Este tipo de leyes suele establecer el marco legal para la creacion,

organizacion y funcionamiento de las empresas publicas en un pais especifico.
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La LOEP esta especificamente disefiada para regular la creacién, organizacion y

funcionamiento de las empresas publicas en Ecuador, la cual considera importante los

principales aspectos: transparencia y rendicion de cuentas. La LOEP pone un énfasis

particular en la transparencia y la rendicion de cuentas en la gestion de las empresas

publicas, buscando asegurar un uso eficiente de los recursos y la responsabilidad ante la

sociedad y las autoridades. La participacion ciudadana puede incluir disposiciones para

fomentar a la toma de decisiones relacionadas con las empresas publicas, promoviendo

una mayor inclusion y representatividad.

La regulacion financiera establece normas financieras especificas para la gestion

de recursos, presupuestos y auditorias internas y externas en el contexto de las empresas

publicas. Estos son los objetivos principales de la LOEP:

a)

b)

Regulacion de empresas publicas: La LOEP tiene como objetivo principal
establecer las normas y principios que regulan la creacion, organizacion y
funcionamiento de las empresas publicas en Ecuador.

Transparenciay rendicion de cuentas: Busca promover la transparencia en la
gestion de las empresas publicas y establecer mecanismos de rendicion de
cuentas para garantizar un uso eficiente y responsable de los recursos
publicos.

Eficiencia y sostenibilidad: La ley busca impulsar la eficiencia operativa y
financiera de las empresas publicas, al mismo tiempo que promueve practicas

sostenibles y socialmente responsables.

Estos son los principales aspectos de la Ley Organica de Empresas Publicas

(LOEP):
1)

2)

3)

Creacion y extincion de empresas publicas: Define los procedimientos para la
creacion y extincion de empresas publicas, estableciendo los requisitos y
tramites necesarios.

Estructura organizativa: Establece la estructura organizativa de las empresas
publicas, incluyendo la designacién de directivos y la distribucién de
responsabilidades.

Principios de transparencia y rendicion de cuentas: Incorpora principios que
buscan garantizar la transparencia en la gestion y establece mecanismos para

la rendicion de cuentas ante la sociedad y las autoridades correspondientes.
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4)

5)

6)

7)

8)

Participacion ciudadana: Puede incluir disposiciones para fomentar la
participacion ciudadana en la toma de decisiones relacionadas con las
empresas publicas, promoviendo asi una mayor inclusion y representatividad.
Regulacion financiera: Establece normas financieras para la gestion de
recursos, presupuestos y auditorias internas y externas.

Responsabilidad social y ambiental: Puede incorporar disposiciones que
requieran que las empresas publicas actden de manera social y ambientalmente
responsable.

Relaciones laborales: Regula las relaciones laborales en el &mbito de las
empresas publicas, estableciendo derechos y responsabilidades de los
trabajadores.

Supervision y control: Puede incluir disposiciones relacionadas con la
supervision y control de las actividades de las empresas publicas, a cargo de
entidades especificas, como la Contraloria General del Estado.

Los retos y desafios de la Ley Organica de Empresas Publicas (LOEP):

Garantizar la efectividad de los mecanismos de control: asegurar que los
mecanismos de supervision y control establecidos por la ley sean efectivos
para prevenir la corrupcion y el mal uso de recursos.

Adaptacion a cambios politicos: la LOEP podria enfrentar desafios para
mantener su estabilidad y efectividad frente a cambios politicos y
administrativos.

Equilibrio entre eficiencia y responsabilidad social: lograr un equilibrio
adecuado entre la eficiencia operativa y la responsabilidad social y ambiental,
considerando la naturaleza de las empresas publicas.

Actualizacion y reformas: la ley puede necesitar actualizaciones periodicas

para adaptarse a cambios en la economia, la tecnologia y la politica.

Por su parte, la Ley Orgéanica del Servicio Publico (LOSEP) tiene un enfoque mas

amplio y abarca aspectos generales del servicio publico, incluyendo la funcion publica en

su conjunto (ver Figura 2).
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Relaciones Laborales:\ ( Gestion de Recursos ( )
La LOSEP regula las Humanos: Enfoca Sistema de Carrera
relaciones laborales en temas como la gestidn Administrativa:
el ambito de todo el del talento, los Establece un sistema
servicio publico, derechosy de carrera
estableciendo obligaciones de los administrativa que
derechos y empleados publicos, abarca todas las
responsabilidades de asi como los instituciones y
los servidores publicos, mecanismos de entidades del Estado,
incluyendo aquellos evaluacion del incluyendo empresas
que trabajan en desempefio y publicas.
iblicas. ascensos.
S empresas pu ) S ) S )

Figura 2. Aspectos generales del servicio publico
Fuente: Ley Orgénica del Servicio Publico LOSEP 2016. Elaboracidn propia

La Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP) establece “principios y
disposiciones sobre la evaluacién y desarrollo del talento humano en las instituciones del
sector publico ecuatoriano”. De manera especifica en el literal d) sostiene: “Perspectiva
del talento humano: Incluird en la evaluacion del desempefio de la o el servidor la
calificacion de la calidad y resultados del liderazgo de los procesos internos, el uso eficaz
del tiempo y la colaboracion del trabajo en equipo de las y los servidores”.

Segun Northouse (2019, 23-45), algunos puntos clave relacionados con el
liderazgo podrian incluir los principios y valores del liderazgo:

1) Eticay transparencia: Los lideres deben actuar de manera ética y transparente

en el ejercicio de sus funciones, promoviendo la integridad y el buen gobierno.

2) Respeto a los derechos humanos: El liderazgo debe respetar los derechos
humanos, asegurando un trato justo y equitativo para todos los miembros del
servicio publico.

3) Promocion del desarrollo profesional: Se podria establecer la necesidad de
que los lideres fomenten el desarrollo profesional y personal de los empleados
bajo su supervision.

La Norma Técnica de Calificacién de Servicios y Evaluacion de Desempefio, en

el articulo 14 expresa: “Definicion de indicadores e instrumentos de evaluacion del
desempefio. Los jefes inmediatos, con el apoyo de las UAHRS y la Unidad de

Planificacion de ser el caso, definiran la metodologia para identificar los indicadores de
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desempefio de puestos (actividades esenciales del puesto, procesos, objetivos, planes,
programas, proyectos, cuadro de mando integral, etc.)”.

En el instrumento SENRES-EVAL-01 se sostiene: “El liderazgo es la actitud,
aptitud, potencial, habilidad comunicacional, capacidad organizativa, eficiencia
administrativa y responsabilidad que tiene un servidor. El proposito del lider es
desarrollar los talentos y motivar a su equipo de trabajo para generar comunicacion,
confianza y compromiso a través del ejemplo y servicio para el logro de objetivos
comunes” (EC 2008, Norma Técnica, art. 14).

Respecto a la relacién entre la evaluacion del desempefio y liderazgo, y los
criterios de evaluacion: los lideres pueden ser evaluados en funcion de su capacidad para
liderar, motivar y gestionar eficazmente a sus equipos. En el desarrollo de competencias
puede haber disposiciones que fomenten el desarrollo de competencias especificas
relacionadas con el liderazgo.

De acuerdo con la Norma Técnica para Medicion de Clima Laboral del Servicio
Publico del afio 2018:

Art. 11.- De los Componentes del Modelo de Medicion de Clima Laboral- La medicion
de clima laboral estard conformado por tres componentes principales: [ver anexo 1]

1. Liderazgo

2. Compromiso

3. Entorno de Trabajo.

Art. 12.- Del Liderazgo. - “Este componente busca medir la percepcion sobre el nivel de
liderazgo que las Autoridades del Nivel Jerarquico Superior tienen en las Instituciones,
en factores como: la influencia, interaccion, orientacion a resultados, responsabilidad y
estandares asignados por los directivos a sus equipos de trabajo y, la manera como los
apoyan y alinean con los objetivos institucionales.”

Art. 13.- De los Factores y Subfactores del Liderazgo. “El liderazgo estara compuesto por
los siguientes factores y subfactores.

a) Factores:

a.1) Influencia: Mide la percepcién de la manera como las aptitudes técnicas y los estilos
personales de los jefes afectan el comportamiento de sus colaboradores.

a.2) Interaccion: Mide la percepcion sobre la apertura de los directivos hacia los
colaboradores y la fluidez de la comunicacion entre superiores y subordinados en el
ambito del trabajo.

a.3) Orientacion a resultados: Mide la percepcion de la manera en la que los jefes
administran sus equipos de trabajo para conducirlos hacia las metas establecidas por la
institucion.

b) Subfactores:

b.1) Credibilidad: Mide la percepcion de la confianza de los colaboradores en las
aptitudes y la integridad de sus directivos.

b.2) Motivacion: Mide la percepcién de la capacidad de la direccion para influir
positivamente en los colaboradores a lograr las metas trazadas.

b.3) Comunicacion: Mide la percepcion de los canales de comunicacion existentes entre
la direccion y los subordinados.
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b.4) Participacion: Mide la percepcion sobre las facilidades con las que cuentan los
colaboradores para intercambiar opiniones, ideas y propuestas con la direccidn.

b.5) Evaluacion: Mide la percepcion de la manera en que los jefes evaltan el rendimiento
de sus colaboradores en relacion a los resultados esperados en el trabajo.

b.6) Organizacion: Mide la percepcidn sobre la habilidad del lider para gestionar personas
y recursos de forma efectiva y planificar las acciones del equipo de trabajo.

b.7) Cumplimiento: Mide la percepcion sobre la capacidad de los colaboradores de
gjecutar las tareas impuestas, por iniciativa propia cumpliendo plazos determinados.

b.8) Independencia: Mide la percepcidn sobre el grado de autonomia dado al colaborador
para utilizar tiempo y recursos en la ejecucién de sus tareas [...]

La Norma Técnica, cuando se enfoca en el liderazgo, se convierte en una
herramienta fundamental para evaluar la calidad del ambiente de trabajo desde la
perspectiva de como se ejerce y percibe el liderazgo dentro de la organizacién publica.
Este enfoque permite analizar como los lideres influyen en la motivacion, el compromiso
y la satisfaccién de los empleados, asi como en el clima emocional y el nivel de confianza
en la institucion.

Ademas, facilita la identificacion de areas de mejora en las habilidades de
liderazgo y en las practicas de gestion de los lideres, lo que contribuye a fortalecer la
efectividad del liderazgo en la administracion publica y, en dltima instancia, a mejorar el
desempefio organizacional y el servicio publico ofrecido a la ciudadania. La norma es un
conjunto de directrices y procedimientos disefiados para evaluar y analizar el ambiente

de trabajo dentro de una organizacién del sector publico.

PROPOSITOS Y BENEFICIOS DE LA NORMA

!

1) Evaluar el Entorno Laboral: Permite obtener informacion objetiva sobre como se percibe el ambiente de
trabajo dentro de la institucion publica, incluyendo aspectos como el liderazgo, la comunicacion, el trabajo
en equipo, la equidad, entre otros.

2) Identificar Areas de Mejora: Al analizar los resultados de la medicion del clima laboral, se pueden
identificar areas en la gestion de recursos humanos y en las politicas organizacionales. Esto ayuda a
desarrollar estrategias para optimizar el ambiente laboral y aumentar la satisfaccion y el compromiso de los
empleados.

3) Promover el Bienestar Laboral: Una buena calidad del clima laboral contribuye al bienestar de los
empleados, lo que a su vez puede aumentar la productividad, reducir el ausentismo y la rotacion de
personal, y mejorar la imagen institucional.

4) Facilitar la Toma de Decisiones: Los datos obtenidos a través de la medicidn del clima laboral
proporcionan informacion valiosa para la toma de decisiones estratégicas en la gestion de recursos humanos
y en la planificacion organizacional.

5) Fomentar la Participacion y la Comunicacion: El proceso de medicidn del clima laboral puede involucrar a
los empleados en la identificacion de problemas y en la bisqueda de soluciones, lo que promueve la
participacion y la comunicacion dentro de la organizacion.

Figura 3. Propositos y beneficios de la Norma Técnica
Fuente: Norma Técnica Para Medicién de Clima Laboral del Servicio Pulblico 2018 Elaboracidon
propia
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Segun, la Ley Organica de Empresas Publicas, LOEP “Art. 18.- Naturaleza
Juridica de la Relacion con el Talento Humano 2009.- Seran servidoras o servidores
publicos todas las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten
servicios o ejerzan un cargo, funcion o dignidad dentro de las empresas publicas”.

En el Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico (2016) se
establece: “Art. 219.- De los resultados esperados.- Los resultados esperados se evaluaran
a traves del conjunto de las siguientes perspectivas o variables de medicion, en forma
integral y complementaria: d) Perspectiva del talento humano: Incluira en la evaluacién
del desemperio de la o el servidor la calificacion de la calidad y resultados del liderazgo
de los procesos internos, el uso eficaz del tiempo y la colaboracién del trabajo en equipo

de las y los servidores”.

3. Sectores en los que se encuentran las empresas publicas: ¢ Como funcionan?

Las empresas publicas pueden pertenecer a diversos sectores de la economia, y su
funcionamiento puede variar segin su naturaleza y propoésito. “Sectores donde
comunmente se encuentran empresas publicas en el Ecuador y tenemos los siguientes; en
el sector energético, las empresas publicas en este sector suelen gestionar la produccién
y distribucion de electricidad” (Gonzalez y Torres 2017, 45-62) y, en algunos casos, la
exploracién y explotacion de recursos energéticos como el petroleo y el gas.

En el sector de telecomunicaciones “las empresas estatales pueden operar en el
ambito de las telecomunicaciones, ofreciendo servicios de telefonia fija, mavil, internet,
y otros” (Grijalva 2019, 32-47). Por su parte, en el sector de transporte las empresas
publicas pueden administrar servicios de transporte, como ferrocarriles, aerolineas, y
puertos, con el objetivo de garantizar la conectividad y movilidad. Ademas, en el &mbito
de agua y saneamiento algunos paises tienen empresas publicas dedicadas a la gestion de
servicios de agua potable y saneamiento.

Debido a que, en el sector de bancos y finanzas, en algunos casos, el Estado puede
tener participacion en el sector financiero por intermedio de bancos estatales u otras
instituciones financieras. El funcionamiento de “las empresas publicas como propdésito
social, suelen tener un mandato social ademéas de su objetivo econdmico, buscando
satisfacer necesidades publicas” (Pérez y Mendoza 2016, 88-105). El principal objetivo
nace en garantizar el acceso a servicios esenciales y contribuir al desarrollo del pais.

El financiamiento puede financiarse mediante presupuestos estatales, ingresos

generados por la venta de bienes y servicios, préstamos, 0 una combinacion de estas
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fuentes, la regulacién y su funcionamiento puede estar sujeto a regulaciones especificas,
y su gestion a menudo estd supervisada por entidades gubernamentales. Las falencias
comunes en la gestion de empresas publicas e ineficiencia de algunas empresas publicas
han enfrentado criticas por “la falta de eficiencia en comparacion con sus contrapartes del
sector privado, debido a burocracia, falta de incentivos o gestion ineficiente, la
inestabilidad politica” (Pérez y Mendoza 2016, 88-105).

Las empresas publicas a veces se ven afectadas por cambios en la administracion
y politicas gubernamentales, lo que puede generar falta de continuidad en sus estrategias
y gestion”. En algunos casos, se ha sefialado una falta de transparencia en la gestion de
empresas publicas, lo que puede dar lugar a practicas corruptas o ineficiencias operativas”
(Instituto de Investigaciones Socio-Econdmicas 2018, 75-92). “Los problemas
financieros a dependencia del presupuesto estatal pueden hacer que algunas empresas
publicas enfrenten problemas, especialmente si no cuentan con una gestion econémica
solida” (Grijalva y Burbano 2019, 32-47).

4. Teoria del liderazgo en las empresas publicas

La teoria del liderazgo relacionada con la administracion publica se enfoca en
comprender cdmo los lideres influyen en las organizaciones gubernamentales, cdmo
toman decisiones y como afectan el desempefio y la eficacia de las instituciones publicas.
En adelante, se exploran algunas teorias del liderazgo relevantes en el contexto de la
administracion publica.

La teoria del liderazgo transformacional pone énfasis en la inspiracion y
motivacidn de los seguidores (Lussier y Achua 2006, 70-152); busca transformar y elevar
la moral y la motivacion de los empleados para alcanzar objetivos comunes. Los lideres
transformacionales en la administracion pablica buscan cambiar la cultura organizativa y
mejorar el desempefio mediante la inspiracion y la vision compartida.

De su lado, la teoria del liderazgo transaccional se basa en la relacion de
intercambio entre lider y seguidores. Los lideres transaccionales utilizan recompensas y
castigos para motivar y dirigir a los empleados. Se centra en el cumplimiento de roles y
responsabilidades especificos mediante recompensas y sanciones.

Por su parte, la teoria del liderazgo situacional sugiere que el estilo de liderazgo
efectivo depende del contexto y las circunstancias. Los lideres deben adaptar su enfoque

segun la situacién y las necesidades de los seguidores. Los lideres situacionales en la
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administracion pablica ajustan su estilo de liderazgo segin los desafios especificos que
enfrenta la organizacion.

En cambio, el liderazgo ético se centra en la importancia de la ética y los valores
en el liderazgo (Lussier y Achua 2006); los lideres éticos actlan de manera justa,
transparente y consideran el bienestar de la sociedad. En la administracion publica, los
lideres éticos son esenciales para garantizar la integridad y la confianza en las
instituciones gubernamentales.

Mientras tanto, la teoria del liderazgo servidor se basa en la premisa de que los
lideres mas efectivos son aquellos que sirven a los demas. Los lideres sirven a la
comunidad y a los empleados para lograr el bienestar colectivo. Los lideres servidores en
la administracion publica estan comprometidos con el servicio pablico y la mejora de la
calidad de vida de la sociedad también lo expresa (Goleman et al. 2013, 88-93).

El liderazgo colaborativo hace hincapié en la colaboracion y la participacion de
multiples partes interesadas. Los lideres colaborativos trabajan con diversos grupos para
abordar problemas complejos. En la administracion publica, el liderazgo colaborativo es
clave para abordar desafios interdisciplinarios y promover la participacion ciudadana.

La teoria del liderazgo carismatico destaca la influencia personal y el carisma del
lider. Los lideres carismaticos inspiran seguidores a través de su vision y caracter
magnético. Los lideres carismaticos en la administracion publica pueden movilizar a las
personas hacia objetivos comunes mediante su inspiracion y carisma.

En resumen, las teorias del liderazgo en la administracion publica son
fundamentales para construir transparencia y confianza en las instituciones
gubernamentales. Un liderazgo efectivo contribuye a la eficiencia y efectividad en la
implementacion de politicas y la prestacion de servicios publicos (Ramirez 2019, 100-
15); facilita la participacion ciudadana y el compromiso en la toma de decisiones
gubernamentales. Contribuye a la promocién de la ética y la responsabilidad en la gestion
publica. El liderazgo puede estar influenciado o regulado por disposiciones
constitucionales.

Los resultados y discusién de promocién del liderazgo consisten en evaluar si los
discursos y contenidos analizados promueven o no el liderazgo en la administracion
publica, cuyo enfoque se basa en analizar la perspectiva especifica en relacion con el
liderazgo (Avolio y Gardner 2005, 315-38). Con base en las fuentes revisadas, el paso

siguiente en este estudio es la realizacion de una propuesta de plan de liderazgo. La
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revision establece que se debe identificar las consecuencias practicas de la relacion entre
liderazgo, administracion publica y la constitucion.

Ademas, se insta a desarrollar una propuesta de plan que destaque las
caracteristicas especificas que el liderazgo debe tener segun la revision de literatura. El
andlisis de herramientas blandas establecio evaluar si lo propuesto por el liderazgo se
alinea con enfoques considerados “blandos” y cémo esto puede impactar en la
administracion puablica, limitaciones y futuras investigaciones.

Tomando como base la empresa FUENTE referente al manejo del liderazgo en el
area de talento humano, y con el objetivo de inspirar futuras investigaciones relacionadas
con liderazgo, administracion publica y constitucion, se proponen los siguientes temas y
direcciones de investigacion:

1) El impacto del liderazgo en la implementacion de politicas publicas:
investigar como el estilo de liderazgo en el area de talento humano en la
administracion publica influye en la efectividad de la implementacion de
politicas pablicas. Se pueden examinar casos especificos y evaluar la relacién
entre el liderazgo y los resultados de las politicas (Kouzes 2017, 76-99).

2) La gestion del cambio en entornos gubernamentales: explorar como el
liderazgo en el area de talento humano puede facilitar la gestion del cambio en
organizaciones gubernamentales. Examinar estrategias de liderazgo para
abordar la resistencia al cambio y promover una cultura de adaptabilidad en el
servicio publico.

3) La ética y responsabilidad en el liderazgo gubernamental: investigar cémo
los lideres en el area de talento humano en la administracion pablica abordan
cuestiones éticas y responsabilidades en el contexto de las demandas
constitucionales. Analizar los casos especificos para entender como se toman
decisiones éticas en la gestion de recursos humanos del Gobierno.

4) El liderazgo digital en la administracion publica: explorar como las
tecnologias digitales estan impactando el liderazgo en el area de talento
humano en el sector puablico (Mondy et al. 2016, 90-110). Investigar la
adaptacion de lideres a entornos digitales, la implementacion de nuevas
herramientas y la gestion del talento en la era de la transformacion digital.

5) La innovacién y mejora continua en la gestiébn de recursos humanos:
investigar como el liderazgo en el area de talento humano fomenta la

innovacion (Alarcon et al. 2016, 701-2) y la mejora continua en la
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administracion publica. Analizar casos exitosos de implementacion de
practicas innovadoras en la gestion de recursos humanos en entornos
gubernamentales.

6) La efectividad del desarrollo de lideres internos en el sector publico:
examinar la efectividad de los programas de desarrollo de liderazgo interno en
la administracion publica. Evaluar como estas iniciativas contribuyen a la
promocion de lideres internos y la sucesion de roles de liderazgo.

7) La diversidad e inclusién en el liderazgo del sector publico: investigar como
se abordan la diversidad y la inclusion en el liderazgo del area de talento
humano en la administracion publica. Analizar las estrategias para promover
una representacion mas equitativa en roles de liderazgo y su impacto en la
toma de decisiones (Northouse 2018, 220-5).

8) Lacomparacion internacional de practicas de liderazgo en la administracion
publica: realizar un estudio comparativo de practicas de liderazgo en el area
de talento humano en la administracion pablica en diferentes paises (Coraggio
2018, 75-92). Evaluar las diferencias, similitudes y lecciones aprendidas que
puedan aplicarse globalmente.

9) La sostenibilidad en el liderazgo gubernamental: explorar como el liderazgo
en el area de talento humano puede contribuir a la sostenibilidad a largo plazo
de las organizaciones gubernamentales. Analizar practicas sostenibles y su
alineacion con los objetivos constitucionales.

10) La participacion ciudadana en la toma de decisiones de recursos humanos:
investigar como se incorpora la participacion ciudadana en las decisiones
relacionadas con el liderazgo y la gestion de talento humano en la
administracion publica. Explorar los modelos participativos y su impacto en
la legitimidad y transparencia de las practicas de recursos humanos (Dessler
2016, 120-50).

El liderazgo en las empresas publicas se manifiesta de manera similar a como lo
hace en las empresas privadas, aunque con algunas particularidades debido al contexto
gubernamental y a los objetivos especificos de estas entidades. Se presentan algunas
formas en que el liderazgo se manifiesta en empresas publicas. El enfoque a la vision y
direccidn los lideres en empresas publicas deben establecer y comunicar una visién clara

y metas estratégicas que estén alineadas con los intereses y necesidades de la sociedad.
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Los lideres deben tomar decisiones considerando el impacto en la sociedad, ya
que las empresas publicas a menudo tienen un mandato social y deben cumplir con
responsabilidades hacia los ciudadanos (Bass y Riggio 2006, 67-89). Enfoque de gestion
de recursos: eficiencia y transparencia de los lideres que deben gestionar los recursos de
manera eficiente y transparente, asegurando que los fondos pablicos se utilicen de manera
responsable y en beneficio de la comunidad.

El enfoque en las relaciones gubernamentales la colaboracion con entidades
gubernamentales los lideres en empresas publicas deben trabajar en estrecha colaboracién
con entidades gubernamentales para alinear estrategias y asegurar el cumplimiento de
politicas y regulaciones. El enfoque en la ética y responsabilidad social conducta ética,
los lideres deben establecer y promover altos estandares éticos, ya que las empresas
publicas son responsables ante la sociedad y deben actuar con integridad.

En el enfoque en la participacion ciudadana inclusion y transparencia para
fomentar la participacion ciudadana y ser transparente en la toma de decisiones son
aspectos clave del liderazgo en empresas publicas, ya que buscan representar los intereses
de la sociedad. El enfoque en la innovacion y eficiencia mejora continua para liderar la
basqueda de innovacion y eficiencia en la prestacion de servicios publicos es esencial
para cumplir con los objetivos de las empresas publicas y satisfacer las necesidades de la
poblacion.

En el enfoque en la adaptabilidad a cambios politicos, la resiliencia institucional
dada con la posible variabilidad en las politicas gubernamentales, los lideres en empresas
publicas deben ser capaces de adaptarse a cambios en la direccién politica manteniendo
la estabilidad institucional. En el enfoque en la comunicacién efectiva comunicacion clara
y abierta un liderazgo eficaz implica una comunicacién clara y abierta tanto con los
empleados como con la sociedad, explicando las decisiones y politicas de la empresa
publica.

Finalmente, en el enfoque del desarrollo del talento de crecimiento profesional los
lideres en empresas publicas deben fomentar el desarrollo del talento, asegurando que los
empleados cuenten con las habilidades necesarias para cumplir con la misién y objetivos
de la entidad. El contexto de las empresas publicas se enmarca en la esfera gubernamental
y esté influido por la dindmica politica, social y econdmica de un pais, (Pérez y Mendoza
2016).

Se describe un contexto general de las empresas publicas propiedad y control

estatal se refiere a la pertenencia al estado donde las empresas publicas son propiedad del
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Gobierno y, por lo general, estan bajo su control directo o indirecto. Este control puede
manifestarse por medio de la designacion de lideres y la definicion de politicas.

La mision del servicio publico es que las empresas publicas sirvan al interes
publico. Su mision a menudo implica la prestacion de servicios esenciales, como energia,
agua, transporte o comunicaciones, con un enfoque en el bienestar de la sociedad. El
marco legal y regulatorio de sujecion a las normativas de las empresas publicas operan
dentro de un cuadro legal y regulatorio especifico que define su estructura, objetivos y
limites; este puede variar segun el pais y el sector al que pertenezca la empresa.

Para (Naranjo Efrain 2010, 20), el financiamiento publico depende de fondos
estatales; a menudo las empresas publicas dependen de fondos estatales para financiar sus
operaciones y proyectos. El presupuesto puede provenir directamente del Gobierno
central o de ingresos generados por la empresa. En el mandato social con responsabilidad
hacia la comunidad, las empresas publicas tienen una responsabilidad social significativa.
Deben satisfacer las necesidades de la comunidad y contribuir al desarrollo sostenible,
equitativo y eficiente del pais.

En la influencia politica de sensibilidad a cambios gubernamentales —dado su
vinculo con el gobierno— las empresas publicas pueden ser sensibles a cambios en la
administracion politica. Las decisiones sobre liderazgo y politicas pueden cambiar con
los ciclos electorales.

Acerca de la participacion ciudadana de inclusion de intereses, especialmente en
la toma de decisiones que afecten a la sociedad, algunas empresas publicas fomentan la
inclusion de la ciudadania en sus procesos de planificacién y toma de decisiones. Por su
parte, la presion por eficiencia de equilibrio entre eficiencia y objetivos sociales a pesar
de buscar eficiencia, las empresas publicas deben equilibrar sus objetivos sociales con las
demandas de eficiencia econdmica y financiera, asegurando la sostenibilidad a largo
plazo.

La transparencia y rendicion de cuentas es una exigencia de transparencia dada su
naturaleza publica. Aqui se espera que las empresas publicas sean transparentes en su
gestion y estén sujetas a mecanismos de rendicion de cuentas para garantizar el uso
adecuado de los recursos publicos. La estabilidad institucional es crucial para el
funcionamiento efectivo de las empresas publicas; por tanto, los cambios frecuentes en la
administracion pueden afectar la continuidad y la efectividad de las politicas.

La estructura publica con enfasis en el liderazgo, disefiar e implementar una

estructura publica eficaz con un enfoque implica considerar diversos elementos y
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factores. A continuacion, se presenta una metodologia que destaca puntos clave y factores

relevantes para la estructura publica con énfasis en el liderazgo:

1.

Analisis del contexto, entender el entorno: evaluar el contexto politico, social
y econdmico para comprender las necesidades y expectativas de la sociedad.
Identificacion de objetivos, definir objetivos estratégicos, establecer metas
claras y alineadas con el bienestar publico, definiendo cémo el liderazgo
contribuira a su logro.

Disefio de la estructura organizativa jerarquia Yy distribucion de
responsabilidades para que facilite la toma de decisiones, definiendo roles y
responsabilidades de manera clara. La inclusion de érganos de control y
fiscalizacion, incorporar mecanismos independientes de supervision y control
para asegurar transparencia y rendicion de cuentas.

Desarrollo de lideres, programas de desarrollo de liderazgo, implementar
programas de habilidades de liderazgo entre los funcionarios publicos,
incluyendo formacién continua y mentorias, promocion interna, establecer
practicas que fomenten la promocién interna basada en meritos y logros,
asegurando la continuidad y la experiencia en el liderazgo.

Participacion ciudadana, mecanismos de participacion que establezcan
canales para la toma de decisiones, fomentando la inclusion y la
representacion, comunicacién transparente, implementar précticas de
comunicacion transparente para informar a la sociedad sobre las politicas
gubernamentales y acciones del liderazgo.

Cultura organizacional para promover valores éticos, fomentar una sabiduria
organizacional basada en valores éticos, integridad y responsabilidad social,
inclusion y diversidad, garantizar la inclusion y diversidad en la estructura
organizativa, promoviendo la representacion equitativa.

Evaluacion y mejora continua, indicadores de desempefio, establecer
indicadores, para evaluar la efectividad de la estructura y el liderazgo, la
retroalimentacion y aprendizaje, implementar sistemas de retroalimentacion
y aprendizaje continuo para corregir deficiencias y mejorar la eficacia.
Adaptabilidad a cambios, flexibilidad estructural, disefiar una estructura
organizativa que pueda adaptarse a cambios politicos, econémicos y sociales,

manteniendo la estabilidad institucional, planificacion estratégica a largo
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plazo, desarrollar planes estratégicos a largo plazo que permitan anticipar y
abordar cambios en el entorno.

9. Innovacion y tecnologia, promocién de innovacién, fomentar la innovacion y
la adopcion de tecnologias para mejorar la eficiencia y la calidad de los
servicios publicos, capacitacion para ofrecer aprendizaje en tecnologia y
transformacion digital a los lideres y empleados publicos.

10. Promocion del bien coman, enfoque en resultados sociales priorizar politicas
y acciones que contribuyan al bienestar general, asegurando que las
decisiones estén alineadas con el interés publico, responsabilidad ambiental,
considerar la sostenibilidad como parte integral de las politicas y acciones

gubernamentales.

5. Estructura del liderazgo en el sector publico

La estructura del liderazgo en el sector publico puede variar segun el pais, nivel
gubernamental y las especificidades de cada entidad. Sin embargo, hay algunos elementos
comunes en la estructura en el sector pablico que se pueden identificar (Coraggio 2018,
75-92). Se describen los principales componentes: jefe de Estado o gobierno méxima
autoridad: en muchos sistemas es la maxima autoridad, este lider establece la direccion
politica y define las prioridades del gobierno; los ministros y secretarios de Estado
encargados de sectores especificos estan a cargo de diferentes carteras o departamentos,
como finanzas, educacion, salud, etc. Son responsables de implementar las politicas
gubernamentales en sus respectivas areas.

La alta direccion ejecutiva, los directores de agencias y entidades: a nivel
operativo, las entidades gubernamentales y empresas publicas son lideradas por directores
o presidentes. Estos lideres ejecutan las politicas establecidas y son responsables de la
gestion diaria de la entidad. Los funcionarios de nivel medio como gerentes y jefes de
departamento: a nivel méas operativo, se encuentran gerentes y jefes de departamento que
supervisan areas especificas dentro de una entidad gubernamental o empresa publica.

El consejo de ministros o gabinete drgano consultivo y decisorio: en algunos
sistemas esta compuesto por ministros y altos funcionarios, sirve como un Organo
consultivo y decisorio para asesorar al jefe de gobierno en la toma de decisiones
estratégicas. La asesoria politica de asesores y consultores: lideres politicos a menudo
cuentan con asesores y consultores que les brindan orientacion en asuntos politicos,

legales y estratégicos.
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Los drganos de control y fiscalizacion como la contraloria, auditoria y
ombudsman, en muchos sistemas, existen o6rganos independientes encargados de
controlar y fiscalizar las acciones del Gobierno, asegurando transparencia Yy
responsabilidad. En el parlamento o congreso los lideres legislativos, como
parlamentarios y senadores, juegan un papel crucial en la aprobacion de leyes y politicas
gubernamentales. Se puede influir en la direccion del gobierno por medio de debates y
votaciones.

El liderazgo incluye a alcaldes y gobernadores, quienes son responsables de la
administracion y toma de decisiones en sus jurisdicciones respectivas. La participacion
ciudadana de organos consultivos ciudadanos de algunos sistemas incorpora la
participacion mediante la creacion de drganos consultivos que permiten la contribucion
directa de la sociedad civil en la toma de decisiones gubernamentales.

En el servicio civil burocracia y empleados publicos, los lideres son
fundamentales para la implementacién de politicas y programas gubernamentales. Tienen
un papel clave en la ejecucion de las decisiones de liderazgo. Ademas, segun Gonzalez y
Torres (2017, 45-62), el sector publico del Ecuador incluye varios niveles y funciones
clave:

a. Presidente de la Republica: el presidente es la méxima autoridad y lider
ejecutivo del pais. Es el encargado de definir las politicas generales y la
direccion estratégica del Gobierno.

b. Vicepresidente: es el apoyo al presidente y puede tener responsabilidades
especificas, suele apoyar en la implementacion de politicas y en otras
funciones asignadas.

c. Ministros y secretarios de Estado: son los responsables de carteras especificas
y es liderado por un ministro o secretario, quienes son comprometidos de la
gestion y ejecucion de politicas en areas especificas como educacion, salud,
finanzas, entre otros.

d. Consejo de ministros o gabinete: para la coordinacion y toma de decisiones,
el gabinete esta compuesto por los ministros y altos funcionarios. Su funcion
principal es asesorar al presidente y coordinar las politicas y acciones
gubernamentales.

e. Asamblea nacional: es el 6rgano legislativo y estd compuesta por legisladores
que representan a la poblacion, participan en la creacion y aprobacion de leyes,

asi como en la fiscalizacion del Gobierno.
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f. Gobierno local: a nivel local, el liderazgo incluye a alcaldes en los municipios
y prefectos en las provincias, quienes son responsables de la administracion
local.

g. Organos de control y fiscalizacion: la Contraloria General del Estado es la
encargada de fiscalizar los recursos publicos y evaluar la gestion
gubernamental para garantizar transparencia y responsabilidad.

h. Defensoria del Pueblo: su funcion es proteger los derechos de los ciudadanos
y asegurar que las acciones gubernamentales no violen los derechos humanos.

i. Servicio civil: la administracion publica cuenta con empleados y burdcratas
que implementan las politicas gubernamentales en diferentes niveles. En la
participacion ciudadana pueden existir 6rganos consultivos que permitan la
intervencion directa de la sociedad civil en la toma de decisiones

gubernamentales.

6. Gestion de talento humano en entidad publica
La gestion del area de talento humano en una entidad publica es crucial para
asegurar el desarrollo, la eficiencia y el cumplimiento de los objetivos de la organizacion,
las responsabilidades y actividades tipicas de la gestion del talento humano en el contexto
de una entidad publica son (Davila y Gonzélez 2017, 125-30):

RESPONSABILIDADES Y ACTIVIDADES DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO
1. Reclutamiento y Seleccién Identificar las necesidades de personal.
Elaborar perfiles de trabajo y descripciones de puestos.
Publicar y promocionar oportunidades laborales.
Realizar procesos de seleccion justos y transparentes.
Identificar las necesidades de personal.
Elaborar perfiles de trabajo y descripciones de puestos.
Publicar y promocionar oportunidades laborales.
Realizar procesos de seleccidn justos y transparentes
Establecer metas y objetivos claros para los empleados.
Realizar evaluaciones de desempefio periddicas.
Proporcionar retroalimentacion y asesoramiento.
Implementar sistemas de reconocimiento y recompensas
Administrar politicas de compensacion y beneficios.
Realizar andlisis salariales y encuestas de mercado.
Garantizar la equidad en la remuneracion.
Gestionar programas de beneficios y bienestar.
Identificar y desarrollar talento interno.
Implementar planes de sucesion y desarrollo de liderazgo.
Facilitar la movilidad interna.
Garantizar una gestion eficaz del conocimiento

2. Desarrollo y Capacitacion

3. Gestion del Desempefio

4. Compensacion y Beneficios

5. Gestion del Talento y
Sucesioén



6. Gestion de Relaciones
Laborales

7. Climay Cultura
Organizacional

8. Gestion de la Salud
Ocupacional

9. Cumplimiento Normativo

10. Gestion de Expedientes y
Documentacion

11. Tecnologia y Sistemas de
Recursos Humanos

12. Evaluacion de Impacto y
Eficiencia
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Manejar relaciones con sindicatos y representantes de empleados.
Resolver conflictos laborales.

Asegurar el cumplimiento de regulaciones laborales.
Implementar précticas de relaciones laborales justas

Evaluar el clima laboral y la cultura organizacional.
Implementar iniciativas para mejorar el ambiente de trabajo.
Promover la diversidad, la equidad y la inclusion.

Facilitar actividades de construccion de equipo.

Garantizar un entorno de trabajo seguro.

Administrar programas de salud ocupacional.

Colaborar con profesionales de la salud.

Implementar medidas de bienestar y prevencion

Asegurar el cumplimiento de leyes laborales y normativas.
Mantener registros precisos y actualizados.

Coordinar auditorias y revisiones de cumplimiento.
Garantizar la igualdad de oportunidades y trato justo.
Mantener registros de empleados actualizados.

Administrar expedientes personales y documentos laborales.
Cumplir con politicas de privacidad y confidencialidad.
Facilitar el acceso a informacion relevante.

Mantener registros de empleados actualizados.

Administrar expedientes personales y documentos laborales.
Cumplir con politicas de privacidad y confidencialidad.
Facilitar el acceso a informacion relevante.

Evaluar la eficacia de las iniciativas de gestién de talento.
Utilizar métricas y analisis para medir impacto.

Realizar mejoras continuas en procesos y politicas.

Figura 2. Responsabilidades y Actividades de la Gestion de Talento Humano
Fuente: Davila y Gonzélez (2017). Elaboracion propia

El liderazgo influye en la toma de decisiones, la implementacion de politicas y la

direccion estratégica de una entidad gubernamental (Yukl 2010, 250-65). A continuacion,

se explora como el liderazgo encaja con la estructura publica y como puede fortalecer su

funcionamiento:

o Definicion de la visién y objetivos, liderazgo inspirador. Los lideres definen

una vision clara y objetivos estratégicos que orientan a la estructura publica.

El inspirar a los demés hacia metas comunes fortalece la cohesion y la

direccion.

o Desarrollo de estrategias y politicas, liderazgo estratégico. Los lideres deben

tener habilidades estratégicas para desarrollar politicas efectivas que aborden

las necesidades de la sociedad y promuevan el bien comun.

o Estructura organizativa y roles, liderazgo organizacional. Los lideres disefian

y definen roles y responsabilidades, y establecen una cultura que respalde los

objetivos institucionales.
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Participacion ciudadana, liderazgo inclusivo. Los lideres fomentan la
participacion, asegurando que la estructura publica sea receptiva a las
necesidades y opiniones de la sociedad, comunicacion transparente. Un
liderazgo efectivo implica una comunicacion abierta y transparente,
proporcionando a la sociedad informacion clara sobre politicas y decisiones
gubernamentales.

Desarrollo de talento, liderazgo en desarrollo de talento. Los lideres se
centran en el desarrollo de habilidades y capacidades de los empleados
publicos, promoviendo un ambiente de aprendizaje y crecimiento profesional,
promocion interna basada en méritos. Un liderazgo equitativo promueve la
promocion interna basada en méritos, garantizando que los lideres sean
seleccionados por su competencia y logros.

Evaluacion y mejora continua, liderazgo reflexivo. Los lideres reflexivos
implementan sistemas de evaluacion y retroalimentacion para identificar
areas de mejora y ajustar estrategias segun las necesidades cambiantes.
Adaptabilidad a cambios, liderazgo resiliente en un entorno dinamico. Los
lideres deben ser resilientes y capaces de adaptarse a cambios politicos,
econdmicos y sociales sin comprometer la estabilidad institucional.
Promocién de innovacién y tecnologia, liderazgo innovador. Los lideres
promueven una cultura de creacion y adoptan tecnologias que mejoren la
eficiencia y la calidad de los servicios publicos.

Promocién del bien comdn. El liderazgo efectivo se centra en politicas y
acciones que benefician al bien comdn, considerando los intereses y
necesidades de la sociedad en general.

Responsabilidad ambiental liderazgo sostenible, integrar en las politicas y
practicas, mostrando un liderazgo comprometido con la sostenibilidad y el
cuidado del medio ambiente.

“Existe una gran necesidad de mejores lideres” (Lussier y Achua 2006, 4-18). La

importancia del liderazgo en el area de talento humano sujeta a los siguientes argumentos,

la atraccion y retencion del talento, que se define como un liderazgo efectivo en el area

de talento humano esencial para atraer y retener a los profesionales mas calificados. Los

lideres que comprenden las necesidades y aspiraciones de los empleados pueden crear un

entorno laboral atractivo y fomentar la lealtad a largo plazo.
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En el desarrollo y gestion del potencial humano, los lideres en el rea de talento
humano tienen la responsabilidad de identificar y desarrollar el potencial de los
empleados. Esto implica proporcionar oportunidades de desarrollo, establecer planes de
carrera y garantizar que cada individuo pueda alcanzar su maximo rendimiento. Asi
mismo la cultura organizacional y valores, el liderazgo en talento humano moldea la
cultura organizacional. Los lideres influyen en la adopcion y promocion de valores
fundamentales, estableciendo normas de comportamiento y fomentando una ética de
trabajo que respalde los objetivos de la empresa.

Ademas, el fomento de un ambiente de trabajo positivo contribuye a un ambiente
laboral positivo. Los lideres en el area de talento humano pueden crear un entorno
inclusivo, fomentar el trabajo en equipo y promover la comunicacion abierta, lo que
impacta directamente en la satisfaccion y el compromiso de los empleados. Es asi que la
gestion de conflictos y resolucién en el liderazgo en el area de talento humano desempefia
un papel crucial en el lugar de trabajo. Los lideres habiles pueden abordar desafios
interpersonales de manera efectiva, manteniendo un ambiente de trabajo armonioso y
estable.

De acuerdo al desarrollo de habilidades de liderazgo interno, los lideres en el area
de talento humano tienen la tarea de identificar y desarrollar lideres internos en la
organizacion. Esto asegura una sucesion efectiva, la continuidad de la gestion y la
construccién de una cultura de liderazgo solida. Lo que contribuye a la adaptabilidad y
gestion del cambio, en un entorno empresarial en constante cambio, el liderazgo en talento
humano debe ser capaz de liderar y gestionar procesos de cambio. La capacidad de
adaptarse a nuevas circunstancias y guiar a los empleados a través de transiciones es
esencial.

La mejora continua y desempefio organizacional en el cual los lideres eficaces en
talento humano buscan constantemente mejorar los procesos y el desempefio
organizacional. Esto implica evaluar las practicas actuales, identificar areas de mejora e
implementar estrategias que impulsen la eficiencia y la productividad. La promocién de
la diversidad e inclusion, los lideres en talento humano tienen la responsabilidad de
promover la diversidad y la inclusién en la empresa. El fomentar un entorno diverso no
solo es ético, sino que también contribuye a la creatividad y la innovacion.

El liderazgo en talento humano desempefia un papel clave en la gestion estratégica
del recurso humano. Esto implica alinear las practicas de gestién de personas con los

objetivos organizacionales y garantizar que el capital humano sea un impulsor efectivo
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de los resultados empresariales. La buena gestion del liderazgo en el area de talento
humano es esencial para el éxito y el crecimiento sostenible de una empresa (Avolio y
Gardner 2005, 315-38), las principales caracteristicas que definen una gestion de
liderazgo efectiva en el ambito de talento humano:

Una vision estratégica en el que un lider efectivo en talento humano debe tener
una vision alineada con los objetivos empresariales. Esto implica comprender como las
estrategias de gestion de personas contribuyen a los resultados globales de la empresa.
La empatia y habilidad de relacion: es fundamental en la gestion del liderazgo en talento
humano ponerse en el lugar del otro. Los lideres deben comprender las necesidades y
preocupaciones de los empleados, fomentar un ambiente de confianza y construir
relaciones sélidas para impulsar la colaboracion y el compromiso.

La comunicacion clara y abierta: debe ser efectiva y concisa ya que es esencial
para el liderazgo en talento humano. Los lideres deben ser capaces de comunicar
claramente las expectativas, proporcionar retroalimentacion constructiva y mantener una
comunicacion abierta para resolver problemas de manera proactiva.

El desarrollo continuo: la gestion del talento implica la mejora continua de los
empleados. Los lideres deben crear oportunidades de aprendizaje, brindar
retroalimentacion constructiva y apoyar iniciativas de desarrollo y formacién profesional
para fortalecer las habilidades y el crecimiento de los empleados. La toma de decisiones
basada en datos: la gestion del talento implica que sea informada por datos para
determinar disposiciones. Los lideres deben utilizar analisis y métricas para evaluar el
desempefio del personal, identificar areas de mejora y tomar decisiones estratégicas para
el desarrollo del talento.

El liderazgo inspirador: los lideres en talento humano deben inspirar a sus equipos
en la institucién. Esto implica modelar comportamientos positivos, demostrar pasion por
el trabajo y crear una vision inspiradora que motive a los empleados a alcanzar sus metas.
La gestion efectiva del cambio: en un entorno empresarial dinamico, del liderazgo en
talento humano debe ser capaz de gestionar eficazmente el cambio. Esto implica
comunicar y facilitar transiciones, asi como ayudar a los empleados a adaptarse a nuevas
circunstancias a su alrededor.

La promocion de la diversidad e inclusion: in lider exitoso en talento humano
aboga por la variedad e inclusion. Esto implica promover un ambiente donde cada
empleado se sienta valorado, independientemente de su origen, género u otras

caracteristicas distintivas. La gestion del desempefio transparente: una gestion eficaz
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implica una evaluacion transparente del trabajo. Los lideres deben establecer expectativas
claras, proporcionar retroalimentacion regular y justa, y reconocer y recompensar los
logros.

Los lideres en talento humano deben ser guardianes de la cultura organizacional,
esto implica promover valores, comportamientos y practicas que respalden la mision y
vision de la empresa. La colaboracion y trabajo en equipo: la gestion exitosa del liderazgo
en talento humano fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo. Los lideres deben
construir un entorno donde la colaboracion sea valorada, y donde los empleados trabajen
juntos para alcanzar objetivos comunes.

El bienestar de los empleados es crucial para la gestion del talento, esto involucra
que los lideres deben preocuparse por la salud fisica y mental de sus empleados,
implementar programas de bienestar y promover un equilibrio saludable entre el trabajo

y la vida personal.

7. Impacto de un mal liderazgo

El impacto de un mal liderazgo en el area de talento humano de una empresa
publica puede tener consecuencias significativas tanto a nivel individual como
organizacional (Ruiz 2015, 225-30). Algunas de estas posibles consecuencias:

1. Baja moral y desmotivacion: Un liderazgo deficiente puede llevar a una
disminucion de autoestima entre los empleados del area de talento humano. La falta de
direccion, reconocimiento y apoyo puede desmotivar al personal, afectando su
compromiso y productividad.

2. Rotacidn de personal elevada: Un mal liderazgo en el area de talento humano
puede contribuir a una alta tasa de rotacién en el personal. Los empleados pueden optar
por abandonar la organizacion en busca de ambientes laborales mas positivos y liderazgo
efectivo.

3. Falta de desarrollo profesional: Los lideres deficientes pueden no proporcionar
oportunidades adecuadas en su formacién y crecimiento profesional para el equipo. La
ausencia de capacitacion y crecimiento puede llevar al estancamiento en las habilidades
y la falta de avance en las carreras profesionales.

4. Cultura toxica y ambiente hostil: Un liderazgo ineficaz puede contribuir a la
creacion de un clima laboral contaminado. Esto se traduce en un ambiente de trabajo
hostil, donde la comunicacién es deficiente, hay conflictos internos y se generan tensiones

entre los empleados.
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5. Ineficiencia en la gestion de recursos humanos: Un liderazgo deficiente en el
area de talento humano puede resultar en practicas ineficientes de gestion de recursos
humanos. Esto incluye procesos de contratacion inadecuados, falta de planificacion de
sucesion y desafios en la gestion del desemperio.

6. Falta de innovacion y creatividad: La falta de liderazgo efectivo puede inhibir
de la creacion e iniciativa en el desempefio en el &rea de talento humano. Los lideres
ineficaces pueden no fomentar un entorno donde se valoren nuevas ideas y enfoques para
la gestion de personas.

7. Impacto en la imagen institucional: Un liderazgo deficiente en el &rea de talento
humano puede afectar negativamente la imagen de la empresa publica. Las malas
practicas en la gestion de personal pueden ser percibidas externamente y afectar la
reputacién de la organizacion.

8. Falta de alcance de objetivos estratégicos: El liderazgo ineficaz puede resultar
en la falta de alineacion entre las estrategias de gestion de talento y los objetivos
organizacionales. Esto puede afectar la capacidad de la empresa para alcanzar sus metas
a largo plazo.

9. Problemas de retencion de conocimiento: La falta de liderazgo efectivo puede
contribuir a inconvenientes en la retencion del conocimiento. La pérdida de empleados
con experiencia son clave debido a un mal liderazgo puede afectar la continuidad y la
eficiencia operativa.

10. Conflictos internos y baja colaboracion: La ausencia de un liderazgo efectivo
puede dar lugar a conflictos internos y falta de colaboracion en el area de talento humano.
La ausencia de una direccién clara puede generar tensiones entre los miembros del
equipo, afectando negativamente la eficacia del trabajo conjunto.

11. Problemas legales y de cumplimiento: Un liderazgo ineficaz puede llevar a
précticas de gestion de recursos humanos que no cumplen con las normativas laborales y
de cumplimiento. Esto puede resultar en problemas legales y sanciones que afectan la
reputacién y las finanzas de la empresa publica.

12. Impacto en la productividad organizacional: La falta de liderazgo efectivo en
el area de talento humano puede tener un impacto directo en la productividad global de
la organizacion. Los problemas como la falta de motivacion, conflicto interno y una alta

rotacion pueden afectar negativamente el rendimiento operativo.
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8. Liderazgo positivo

Montero et al. (2021, 546) plantean que el liderazgo positivo es reconocido como

una herramienta de destreza estratégica. La gestion positiva de un lider en el area de

talento humano es esencial para crear un ambiente laboral saludable y fomentar el

desarrollo y bienestar de los empleados. Algunos aspectos clave que definen una gestion

positiva:

a)

b)

d)

9)

h)

Comunicacién abierta y clara: Un lider positivo en talento humano se
comunica de manera abierta y clara. Esta actitud fomenta la transparencia,
escucha activamente y se asegura de que los empleados comprendan las
expectativas y objetivos.

Empatia y comprension: La empatia es fundamental el lider positivo muestra
comprension hacia las necesidades y preocupaciones de los empleados,
reconociendo sus desafios y celebrando sus éxitos.

Desarrollo y crecimiento profesional: Se preocupa por el desarrollo y
crecimiento profesional de los empleados. Le proporciona oportunidades de
aprendizaje y crecimiento, y apoya activamente el avance en las carreras de
los miembros del equipo.

Reconocimiento y valoracion: Un lider positivo reconoce y valora el trabajo
bien hecho y celebra los logros individuales y del equipo, fomentando un
ambiente donde los empleados se sientan apreciados.

Cultura de colaboracion y trabajo en equipo: Le promueve una cultura de
colaboracion y trabajo en conjunto. Un lider positivo fomenta la cooperacion,
el intercambio de ideas y la construccién de relaciones solidas entre los
miembros del equipo.

Liderazgo inspirador: El sabe inspirar a los demés es una caracteristica clave
que un lider positivo establece un ejemplo positivo, demostrando entusiasmo,
pasion y dedicacion por la misién y valores de la organizacion.

Feedback constructivo: Le proporciona retroalimentacién constructiva de
manera regular. Un lider positivo no solo destaca los aspectos positivos, sino
que también brinda orientacion constructiva para el crecimiento y mejora
continua.

Gestion del tiempo y equilibrio laboral: El fomentar una gestién eficaz del

tiempo y un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal es esencial
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reconocer la importancia de mantener un ambiente de trabajo que respeta el
bienestar de los empleados.

i) Innovacion y adaptabilidad: Un lider positivo en talento humano fomenta la a
nuevas ideas, impulsa la creatividad y se ajusta a los cambios de manera
positiva.

j) Gestion de conflictos: Le aborda los conflictos de manera positiva y
constructiva. Un lider eficaz en talento humano sabe como manejar conflictos
de manera que fortalezcan las relaciones y promuevan soluciones efectivas.

k) Promocion de la diversidad e inclusion: Valora y promueve la diversidad e
insercion en el lugar de trabajo. Un lider positivo trabaja para crear un
ambiente donde cada empleado se sienta respetado y valorado,
independientemente de sus diferencias.

I) Resiliencia y gestion del estrés: Demuestra resiliencia y efectiva en el manejo
del estrés. Un lider positivo enfrenta desafios con una actitud positiva y ayuda
a los empleados a desarrollar habilidades para afrontar situaciones dificiles.

Segun Pedraja-Rejas y Rodriguez-Ponce (2004), “se debe sefialar que existe un

conjunto de investigaciones que han demostrado que la diversidad el estilo de liderazgo
y el tamafio del equipo de alta direccidn constituyen variables que pueden influir sobre
los procesos decisionales y, por ende, sobre la eficacia de la organizacion”. Ademas,
Collins (2002) menciona no es gue nos volvamos ateos del liderazgo, pero cada vez que
nos damos por vencidos y volvemos a eso de que “la explicacion tiene que ser de un lider”
nos cerramos el camino para obtener una comprension mas a fondo, mas cientifica, de
que es lo que hace funcionar las grandes compaiiias, es decir bajo la direccion u autoridad

representada o delegada para ese cargo.

9. Metodologia y recomendaciones

Fairclough (1995, 97) manifiesta “el enfoque adoptado se basa en una concepcion
tridimensional del discurso y, correspondientemente, en un método tridimensional de
analisis del discurso y cualquier instancia especifica de practica discursiva, se ve
simultaneamente como un texto linguistico, hablado o escrito, practica discursiva,
produccion e interpretacion de texto y practica sociocultural. Ademas, un fragmento de
discurso esta integrado en la practica sociocultural en varios niveles; en la situacién
inmediata, en la institucion u organizacion mas amplia y a nivel social”. La obra de este

autor es una referencia fundamental en el andlisis critico del discurso, proporcionando
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una metodologia detallada para examinar el lenguaje en su contexto social y politico, asi
como para analizar los discursos desde una perspectiva critica y de acuerdo con este
criterio, considero que es la metodologia mas apta para mi presente investigacion.

Mediante el analisis critico del discurso, se revelan las relaciones de poder y
dominacion que subyacen en la comunicacion, permitiendo comprender como ciertos
discursos pueden perpetuar y legitimar estructuras de poder existentes. En este sentido, el
analisis del discurso puede proporcionar una vision profunda de como se construyen y
mantienen las relaciones de liderazgo en diversos contextos sociales y politicos, asi como
de como se pueden desafiar y transformar a través de intervenciones discursivas criticas.

Este marco metodoldgico proporciona una estructura para analizar la relacién
entre la teoria del liderazgo, la administracién publica, la constitucion y la propuesta de
un plan de liderazgo, utilizando técnicas de analisis critico del discurso y contenido. Es
primordial adaptar este marco a las caracteristicas especificas de la investigacién y revisar
la literatura y teoria para garantizar su relevancia.

Las recomendaciones clave derivadas del analisis del discurso y contenido de la
empresa FUENTE referente al manejo del liderazgo en el area de talento humano son: El
énfasis en el liderazgo transformacional que observa un claro énfasis en la adopcién de
un enfoque hacia un criterio de liderazgo transformativo (Bass y Riggio 2006, 67-89). El
discurso y contenido resaltan la importancia de inspirar y motivar a los empleados para
lograr cambios significativos y fomentar un ambiente de innovacion.

La integracion de competencias técnicas y liderazgo de la empresa reconoce la
necesidad de integrar competencias técnicas con habilidades de liderazgo en el area de
talento humano. El discurso sugiere que no solo se valora la experiencia técnica, sino
también la capacidad de liderar equipos de manera efectiva. EI fomento de la cultura de
desarrollo continuo, se destaca un fuerte énfasis en la promocién de una cultura de
perfeccionamiento perpetuo, en el contenido enfatiza la importancia de invertir en el
crecimiento profesional y personal de los empleados, destacando el papel del liderazgo
en la facilitacién de este proceso.

La innovacién y adaptabilidad como elementos clave el analisis revela que la
empresa considera la primicia de ideas y la adaptacion como elementos clave en el
liderazgo de talento humano (Day 2012, 3-29). Se alienta a los lideres a adoptar enfoques
flexibles y a buscar constantemente formas innovadoras de gestionar y desarrollar el
talento. El enfoque en la diversidad e inclusién, se identifica un compromiso con la

diversidad e inclusion en el liderazgo de talento humano. EIl discurso resalta la
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importancia de construir equipos diversos y fomentar un ambiente inclusivo,
reconociendo la contribucién Gnica de cada individuo.

La promocién de lideres internos y desarrollo de sucesores en la empresa muestra
una estrategia clara de progreso en el proceso. El contenido indica que se valora la
construccion de un banco de lideres internos a través de programas de desarrollo,
asegurando una transicion fluida en roles de liderazgo. EI compromiso con la
retroalimentacion y la mejora continua se destaca el compromiso con la retroalimentacion
y la mejora continua en el liderazgo de talento humano. La empresa aboga por una cultura
de retroalimentacion constante, donde los lideres buscan mejorar continuamente su
desempefio y el de sus equipos.

La responsabilidad social y sostenibilidad el andlisis del discurso revela un fuerte
énfasis en el compromiso social y en el liderazgo. La empresa busca lideres que no solo
impulsen el rendimiento organizacional, sino que también sean conscientes de su impacto
en la sociedad y el medio ambiente. Con base en los hallazgos del analisis del discurso y
contenido de la empresa FUENTE referente al manejo del liderazgo en el area de talento
humano, se pueden derivar las siguientes recomendaciones, especialmente considerando
su aplicabilidad en el ambito de la administracion publica y la constitucion:

« Desarrollar programas de desarrollo de liderazgo para empleados publicos: el
disefiar e implementar programas de mejora de liderazgo estos programas
deben abordar tanto las habilidades técnicas necesarias como las competencias
de liderazgo, garantizando una gestion efectiva en entornos gubernamentales.

« Integrar la ética y la responsabilidad social en la formacion de lideres: al
incluir médulos especificos sobre comportamiento y compromiso social en los
programas de desarrollo de liderazgo. Esto garantizara que los lideres del area
de talento humano en la administracion publica operen con altos estandares
éticos y consideren el impacto social de sus decisiones.

o Promover la diversidad e inclusion en la administracion pablica: el establecer
politicas y préacticas que fomenten la variedad e insercion en el liderazgo de la
administracion publica. La empresa fuente resalta la importancia de la
diversidad, y estas practicas pueden ser adaptadas para garantizar una
representacion equitativa en roles de liderazgo en el sector pablico.

o Implementar sistemas de retroalimentacién y evaluacién continua: el
establecer procedimientos robustos de retroaccién y valoracion para los lideres

en el area de talento humano en el sector publico. La empresa destaco la
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importancia de la mejora continua, y estos sistemas proporcionaran
informacion valiosa para ajustar estrategias y abordar areas de desarrollo.
Vincular estrategias de liderazgo con los principios constitucionales: al alinear
las tacticas del lider con los principios establecidos en la constitucion. Esto
implica garantizar que las practicas de liderazgo en la administracion puablica
reflejen los valores y objetivos delineados en la legislacion constitucional.
Establecer colaboraciones interinstitucionales: al fomentar la colaboracion
entre diferentes instituciones del sector publico para compartir mejores
practicas y experiencias en el desarrollo de liderazgo. La ayuda
interinstitucional puede fortalecer la capacidad de liderazgo en todo el sector
publico.

Incorporar elementos de liderazgo sostenible: el integrar conceptos de
liderazgo sostenible en la formacion y desarrollo de lideres en el ambito de
talento humano. Esto involucra considerar la sostenibilidad no solo desde una
perspectiva ambiental, sino también en términos de la gestion efectiva y a
largo plazo de los recursos humanos.

Evaluar regularmente el impacto del liderazgo en la eficiencia organizativa: el
implementar evaluaciones periddicas para medir manejo del liderazgo en la
eficiencia organizativa. Estos analisis deben ser especificos para la
administracion publica y orientados a garantizar que contribuya a los objetivos

gubernamentales y al servicio efectivo a la sociedad (Martinez 2016, 30-40).
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Capitulo segundo

Caracterizacion del liderazgo

1. Analisis situacion actual de liderazgo en el Area de Talento Humano de la
Empresa Pablica FUENTE

En la actualidad los servidores publicos trabajan 8 horas diarias, 40 horas a la
semana, 160 horas al mes y 1920 al afio. Medir el clima laboral en una institucion publica
no solo es una herramienta de gestion fundamental, sino también una practica que puede
llevar a mejoras significativas en la eficiencia, la satisfaccion de los empleados y la
calidad del servicio publico. Al identificar y abordar los problemas que afectan el clima
laboral, las instituciones publicas pueden crear un entorno de trabajo mas saludable,
productivo y motivador, lo que en ultima instancia beneficia a los empleados y a los
ciudadanos a los que sirven.

Se realizd un diagndstico del clima laboral en la Empresa publica FUENTE,
enfocandose en la percepcion del liderazgo dentro de la organizacién. La evidencia
sugiere una clara falta de liderazgo en el departamento de Talento Humano, afectando

negativamente el clima laboral en toda la empresa.

ENCUESTA DE CLIMA
LABORAL EN TH

70%
60%
50%
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30%

PORCENTAIJE

20%
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LIDERAZGO COMPROMISO

Figura 3. Resultado encuesta en el &rea de TH.
Elaboracion propia.
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La metodologia utilizada fue la siguiente:

o Participantes: 5 empleados

e Instrumento: Cuestionario de 50 preguntas, incluyendo escalas de Likert,
preguntas abiertas y especificas sobre el liderazgo.

« Areas Evaluadas: Comunicacion, motivacion, reconocimiento, apoyo, toma de
decisiones, manejo de conflictos, rotacion de personal, y evaluacion de

desempefio.

2. Diagndstico de problemas en el Area de Talento Humano

1. Liderazgo débil
o Descripcion del problema: Los resultados de la encuesta indican que solo el
40 % de los empleados estan satisfechos con el liderazgo.

e Impacto:
o Falta de direccion y claridad en los objetivos del equipo.
o Disminucion de la moral y motivacion de los empleados.
o Baja confianza en la capacidad de los lideres para tomar decisiones

efectivas.

o Causas potenciales:
o Falta de programas de formacion y desarrollo de liderazgo.
o Comunicacion ineficaz entre lideres y empleados.
o Falta de retroalimentacion y reconocimiento a los lideres.

2. Compromiso

o Descripcion del problema:

o Solo el 50 % de los empleados se sienten comprometidos con la
empresa.

e Impacto:
o Reduccién de la productividad y eficiencia en el trabajo.
o Altarotacion de personal y dificultad para retener talento.
o Disminucion de la satisfaccion laboral y aumento del absentismo.

o Causas potenciales:
o Falta de oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.
o Programas de reconocimiento y recompensas insuficientes.

o Escasa participacion de los empleados en la toma de decisiones.
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3. Entorno de trabajo inadecuado
o Descripcion del problema:
o EI'50 % de los empleados estan insatisfechos con el entorno de trabajo.
e Impacto:
o Ambiente laboral tenso y poco colaborativo.
o Problemas de salud y bienestar entre los empleados debido a
condiciones fisicas inadecuadas.
o Falta de recursos y herramientas necesarias para realizar el trabajo de
manera eficiente.
o Causas potenciales:
o Infraestructura y condiciones fisicas deficientes.
o Relaciones interpersonales tensas y falta de cohesién en el equipo.
o Provision insuficiente de recursos y apoyo técnico.
4. Comunicacion ineficaz
o Descripcion del problema:
o Problemas recurrentes en la comunicacion interna de la empresa.
e Impacto:
o Malentendidos y conflictos entre departamentos y empleados.
o Informacién importante que no llega a todos los niveles de la
organizacion.
o Disminucion de la eficiencia en la toma de decisiones.
o Causas potenciales:
o Falta de canales de comunicacion efectivos.
o Inexistencia de una estrategia de comunicacién interna clara.
o Liderazgo que no promueve una cultura de comunicacion abierta y
transparente.
5. Falta de desarrollo profesional
o Descripcion del problema:
o Escasez de oportunidades de formacion y desarrollo para los
empleados.
e Impacto:
o Empleados que no sienten que estan creciendo o avanzando en sus

carreras.
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o Desmotivacién y pérdida de talento a favor de empresas que si ofrecen
desarrollo profesional.
o Competencias y habilidades desactualizadas que pueden afectar la
competitividad de la empresa.
o Causas potenciales:
o Inversion insuficiente en programas de desarrollo y capacitacion.
o Falta de planificacion estratégica para el desarrollo del talento.

o Desconocimiento de las necesidades de formacion de los empleados.

Al abordar estos problemas de manera efectiva, es crucial realizar un analisis

detallado de cada uno de ellos, identificar las causas subyacentes y desarrollar un plan de

accion integral que aborde estas areas. Este diagnostico puede servir como base para

desarrollar estrategias especificas y medidas correctivas que mejoren significativamente

el clima laboral y la eficiencia en el &rea de Talento Humano de la empresa.

3.

Resultados principales

1. Comunicacion

Resultados: El 68 % de los empleados manifestd que la comunicacion con los
lideres es deficiente.
Comentario de un Empleado: “Las decisiones se toman sin consultarnos ni

informarnos adecuadamente.”

2. Motivacidn y reconocimiento

Resultados: El 72 % de los empleados no se siente motivado ni reconocido por
sus superiores.
Comentario de un Empleado: “Nunca recibimos retroalimentacion positiva ni se

nos reconoce el esfuerzo adicional.”

3. Apoyo y desarrollo profesional

Resultados: El 62 % de los empleados report6 que no reciben el apoyo necesario
para desarrollar sus habilidades.
Comentario de un Empleado: “No hay programas de capacitacion y el desarrollo

profesional parece estancado.”

4. Toma de decisiones

Resultados: El 76 % de los empleados siente que no se les involucra en el proceso

de toma de decisiones.
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« Comentario de un Empleado: “Las decisiones importantes se toman sin consultar
a los que estamos en el campo.”
5. Manejo de conflictos
o Resultados: EI 65 % de los empleados indico que los conflictos no se manejan
adecuadamente.
o Comentario de un Empleado: “Los conflictos se ignoran o se manejan de manera
parcial.”
6. Rotacion de personal
o Resultados: La rotacion anual de personal es del 30 %, un porcentaje elevado que
sugiere insatisfaccion laboral.
o Comentarios recurrentes: “La gente se va porque no se siente valorada ni tiene
oportunidades de crecimiento.”
7. Evaluacion de desempefio
o Resultados: Solo el 55 % de los empleados ha recibido una evaluacion de
desempefio en el ultimo afio, y de estos, el 70 % considera que fue injusta o poco
objetiva.
o Comentario de un empleado: “Las evaluaciones de desempefio no reflejan nuestro

verdadero esfuerzo ni habilidades.”

Perfil del lider en Talento Humano
o Evaluacion de liderazgo: Los empleados describen al lider del departamento de
Talento Humano como inaccesible, poco comunicativo y reactivo en lugar de
proactivo.
« Estilo de liderazgo: Predominantemente autoritario, con poca participacion de los
empleados en la toma de decisiones.
o Competencias: Falta de habilidades en comunicacién efectiva, manejo de

conflictos y desarrollo de equipos.

4. Analisis de liderazgo y poder

a) Liderazgo
El liderazgo en la empresa publica FUENTE, especialmente en el departamento
de Talento Humano, carece de los elementos fundamentales para ser efectivo. Este

diagnostico se ha basado en datos concretos recolectados a través de encuestas de clima
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laboral y evaluaciones de desempefio. La falta de comunicacion, reconocimiento, apoyo,
y la exclusion de los empleados en la toma de decisiones han sido identificados como
factores que afectan negativamente la moral y el compromiso de los trabajadores.

John Maxwell, en su teoria del liderazgo, subraya la importancia de la
comunicacion efectiva y el compromiso con el desarrollo del equipo como elementos
clave para un liderazgo exitoso. En linea con esto, los resultados de la encuesta de clima
laboral la empresa reveld que el 75 % de los empleados siente que sus opiniones no son
escuchadas, y el 80 % percibe una falta de reconocimiento por su trabajo. Estos datos
sugieren una deficiencia significativa en estos aspectos esenciales del liderazgo.

Stephen Covey también enfatiza que la confianza y la inclusién son fundamentales
para un liderazgo efectivo. Segun Covey, sin estos elementos, los lideres no pueden
inspirar ni motivar a sus equipos. En la empresa publica FUENTE, la exclusion de los
empleados en la toma de decisiones, evidenciada por un 65 % de los empleados que
sienten que no tienen influencia en las decisiones que afectan su trabajo diario, destaca

una falta de inclusion y, por ende, una erosion de la confianza dentro del equipo.

b) Poder

El poder en la organizacion parece estar centralizado en unos pocos lideres que
toman decisiones sin consultar a los empleados. Robert K. Greenleaf, proponente del
liderazgo servicial, argumenta que el poder debe ser utilizado para servir y desarrollar a
los empleados, no para ejercer control autoritario. Esta centralizacion del poder ha llevado
a una percepcion de injusticia y desmotivacion entre los trabajadores. Los datos de la
encuesta de clima laboral revelaron que el 70 % de los empleados considera que las
decisiones se toman sin su consulta y el 60 % siente que estas decisiones no reflejan las
necesidades del equipo.

Daniel Goleman, en sus estudios sobre inteligencia emocional en el liderazgo,
destaca que el uso autoritario del poder puede ser altamente perjudicial para la
productividad y el bienestar de los empleados. En FUENTE, la gestidn autoritaria se
refleja en una alta rotacion de personal, con un aumento del 15 % en la tasa de rotacion
en el ultimo afio, y evaluaciones de desempefio bajas, donde el 55 % de los empleados no

alcanza los objetivos esperados.
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c) Influencia de los niveles jerarquicos superiores

En la empresa FUENTE, los niveles jerarquicos superiores tienen un poder
significativo que influye en la cultura organizacional y en la toma de decisiones
estratégicas. Henry Mintzberg, en su teoria sobre la estructura organizacional, indica que
una estructura de poder equilibrada es crucial para una comunicacion eficaz y una toma
de decisiones inclusiva. Sin embargo, la autoridad centralizada en la alta gerencia crea un
entorno donde las decisiones son impuestas de arriba hacia abajo. Esto no solo socava la
moral y el compromiso de los empleados, sino que también puede llevar a decisiones
subdptimas debido a la falta de perspectivas diversas.

Max Weber, conocido por su teoria de la burocracia, argumenta que una estructura
jerarquica rigida puede limitar la innovacion y la adaptacion al cambio. En FUENTE, esta
dindmica de poder jerarquico se refleja en la falta de iniciativas innovadoras y en la
resistencia al cambio. El diagndstico revela que solo el 40 % de los empleados se siente
incentivado a proponer nuevas ideas, y el 50 % cree que la empresa no es suficientemente
agil para adaptarse a los cambios del mercado.

Para abordar estos problemas, se recomienda implementar las siguientes
soluciones:

1. Descentralizacion del poder: Redistribuir la toma de decisiones para incluir a
mas niveles de la organizacion, fomentando una mayor participacion de los
empleados.

2. Mejora de la comunicacion: Establecer canales de comunicacion abiertos y
transparentes donde se escuchen y reconozcan las opiniones y aportaciones de
los empleados.

3. Reconocimiento y apoyo: Desarrollar programas de reconocimiento y apoyo
que valoren y motiven a los empleados, alineados con las teorias de
motivacion de Maslow y Herzberg.

4. Desarrollo de liderazgo: Implementar programas de desarrollo de liderazgo
que enfaticen la importancia de la inteligencia emocional y el liderazgo
inclusivo, siguiendo las ideas de Goleman y Covey.

5. Promocion de la innovacion: Crear un entorno que fomente la innovacion y la
adaptabilidad, inspirando a los empleados a proponer y desarrollar nuevas
ideas.

Estas soluciones, basadas en el diagndstico y respaldadas por las teorias de

liderazgo y poder de autores reconocidos, buscan transformar el entorno laboral de la
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empresa FUENTE en uno mas inclusivo, comunicativo y motivador, alineando el uso del
poder con el desarrollo y bienestar de los equipos, se resume el resultado de la encuesta

en el siguiente detalle:

Tabla 1
Resultados de la Encuesta de Clima Laboral
Porcentaje
Area Evaluada de Respuestas
Negativas Comentarios Recurrentes
Comunicacién 65 % “No sabemos qué esta pasando en la
organizacién”; “Las decisiones se toman sin
consultarnos ni informarnos”
Motivacion y 70 % “Nuestro trabajo no es valorado”; “Nunca
Reconocimiento recibimos retroalimentacién positiva”
Apoyo y 60 % “No hay oportunidades de capacitacion”;
Desarrollo “Los jefes no nos apoyan cuando tenemos
problemas”
Tomade 75 % “Las decisiones importantes se toman sin
Decisiones consultarnos”; “Nos sentimos excluidos de
los procesos”
Manejo de 68 % “Los conflictos se ignoran”; “No hay una
Conflictos politica clara para resolver disputas”

Fuente y elaboracion propias

Resultados de la Encuesta de Clima Laboral: Areas Evaluadas

Manejo de Conflictos 1

Toma de Decisiones

Apoyo y Desarrollo

Motivacién y Reconocimiento

Comunicacion

- T - - r - T
0 10 20 30 40 50 60 70
Porcentaje de Respuestas Negativas

Gréfico 1. Porcentaje de respuestas
Fuente y elaboracion propias

5. Interpretacion de las respuestas negativas

Porcentaje de respuestas por area evaluada
e Comunicacion (65 %): Una gran mayoria de empleados siente que la
comunicacion es deficiente, lo cual se refleja en comentarios sobre la falta de

informacidn y transparencia.
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Motivacion y reconocimiento (70 %): Un alto porcentaje de empleados no se
siente motivado ni reconocido, destacando la necesidad de un mejor sistema
de reconocimiento y retroalimentacion.

Apoyo y desarrollo (60 %): Mas de la mitad de los empleados indican una falta
de apoyo y oportunidades de desarrollo profesional, sugiriendo la
implementacién de programas de capacitacion.

Toma de decisiones (75 %): La mayoria de los empleados se siente excluida
del proceso de toma de decisiones, lo que indica la necesidad de una mayor
inclusion y participacion.

Manejo de conflictos (68 %): Una gran cantidad de empleados percibe una
gestion inadecuada de los conflictos, lo que subraya la necesidad de establecer

politicas claras para la resolucion de disputas.

Distribucion de Comentarios Recurrentes

conflictos traba

luidos

importantes oportunidades
consul ?FHOS
organizacion Ora )

retroallmentac1én

disputas decisiones sabemos

Gréfico 2. Distribucion de Comentarios Recurrentes (nube de palabras)
Fuente y elaboracion propias

La nube de palabras resalta las frases y palabras mas mencionadas por los

empleados, proporcionando una vision visual de los principales problemas percibidos:

Transparencia y  comunicacion:  Palabras como  “informarnos”,
“organizacion” y “consultarnos” sugieren que la falta de comunicacion
transparente es un problema central.

Reconocimiento: Palabras como “valorado” y “retroalimentacion” indican que
los empleados sienten que sus esfuerzos no son suficientemente reconocidos.
Apoyo: Términos como “apoyo” y “capacitaciones” sefialan la necesidad de

un mayor apoyo para el desarrollo profesional.
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o Conflictos: La palabra “conflictos” sugiere que la gestion de conflictos es una

preocupacion significativa.

1. Comunicacion deficiente
Ejemplo de evidencia:

o Resultados de la encuesta: EI 65 % de los empleados indic6 que la comunicacion
con los lideres es deficiente.

o Comentario de un empleado: “Nos enteramos de cambios importantes en la
organizacion a través de rumores o cuando ya estan implementados, lo que genera
confusion y desconfianza.”

« Situacion observada: Durante un cambio reciente en la estructura organizativa,
no se proporciond informacion clara ni oportuna a los empleados, resultando en
malentendidos y rumores.

2. Falta de motivacion y reconocimiento
Ejemplo de evidencia:

o Resultados de la encuesta: EI 70 % de los empleados no se siente motivado ni
reconocido por sus superiores.

o Comentario de un Empleado: “Llevo afios trabajando duro y nunca he recibido un
reconocimiento formal por mi trabajo, ni siquiera un simple 'gracias’.”

« Situacion observada: En los Gltimos tres afios, no se han implementado programas
de reconocimiento ni recompensas, Yy las evaluaciones de desempefio se realizan
de manera irregular y sin seguimiento.

3. Apoyo y desarrollo profesional inadecuado
Ejemplo de evidencia:

o Resultados de la encuesta: El 60 % de los empleados reporté que no reciben el
apoyo necesario para desarrollar sus habilidades.

o Comentario de un empleado: “No tenemos acceso a cursos de capacitacion ni
oportunidades para crecer profesionalmente dentro de la institucion.”

o Situacion observada: El presupuesto destinado a la formacion y desarrollo
profesional ha sido reducido drasticamente, y no se ofrecen programas de
mentoria ni capacitacion continua.

4. Exclusion en la toma de decisiones

Ejemplo de evidencia:
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« Resultados de la encuesta: El 75 % de los empleados siente que no se les involucra
en el proceso de toma de decisiones.

o Comentario de un empleado: “Las decisiones importantes se toman en niveles
superiores sin considerar nuestras opiniones ni el impacto en nuestras tareas
diarias.”

« Situacién observada: En la implementacion de un nuevo sistema de gestién, no se
consultd a los usuarios finales (empleados) sobre sus necesidades y experiencias
previas, lo que resultd en una baja adopcion y resistencia al cambio.

5. Manejo inadecuado de conflictos
Ejemplo de evidencia:

» Resultados de la encuesta: EI 68 % de los empleados indicé que los conflictos no
se manejan adecuadamente.

e Comentario de un empleado: “Cuando surge un conflicto, los jefes tienden a
ignorarlo o tomar partido, lo que solo agrava la situacion.”

« Situacion observada: En varios casos de disputas internas, no se siguieron
procedimientos formales de resolucion de conflictos, y los problemas se dejaron

sin resolver, causando tensién y afectando la moral del equipo.

6. Anélisis de evidencias

La evidencia recopilada de diferentes fuentes indica claramente que hay
problemas significativos relacionados con el liderazgo en el area de Talento Humano de
la institucion publica FUENTE. La encuesta de clima laboral centrada en el liderazgo en
relacion a las otras areas, tiene un resultado total del 40 %. La falta de comunicacion
efectiva, el reconocimiento insuficiente, la ausencia de apoyo para el desarrollo
profesional, la exclusion en la toma de decisiones y el manejo inadecuado de conflictos
estan contribuyendo a un clima laboral negativo. Estas evidencias subrayan la necesidad
de una intervencion urgente para mejorar las practicas de liderazgo y, en consecuencia,
el ambiente de trabajo en la institucion.

1) Liderazgo (40 %) en liderazgo sugiere que los empleados pueden tener
percepciones negativas o criticas sobre la capacidad de liderazgo dentro de la
organizacion. Esto podria reflejar problemas en areas como la comunicacion, la toma de
decisiones, el apoyo a los empleados y la capacidad para inspirar y motivar al equipo.

2) Compromiso (50 %) en compromiso indica una divisién en la percepcién de los

empleados sobre su conexion y dedicacion a la organizacion. Podria sugerir que solo la
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mitad de los empleados estan realmente comprometidos, lo que puede afectar la
productividad y la retencion de talento.

3) Entorno del trabajo (50 %) en entorno del trabajo indica que la mitad de los
empleados tiene una percepcion positiva del ambiente laboral, mientras que la otra mitad
puede estar experimentando problemas. Este aspecto abarca factores como las
condiciones fisicas de trabajo, las relaciones entre compafieros y la disponibilidad de

recursos.

1. Problemas de liderazgo

a. Falta de capacitacion y desarrollo de lideres: Los lideres y gerentes pueden no
estar recibiendo la formacién adecuada para desarrollar sus habilidades de liderazgo.
Ausencia de programas de mentoria y desarrollo profesional para lideres.

b. Comunicacién ineficaz: Los lideres pueden no estar comunicando claramente
las expectativas, objetivos y retroalimentacion a sus equipos. Falta de transparencia y
comunicacion bidireccional entre la gerencia y los empleados.

c. Baja capacidad para inspirar y motivar: Los lideres pueden tener dificultades
para motivar e inspirar a sus equipos, lo que lleva a una baja moral y compromiso de los

empleados.

2. Problemas de compromiso

a. Falta de reconocimiento y recompensas: Insuficientes programas de
reconocimiento y recompensas para los empleados. Los empleados pueden sentirse no
valorados y poco motivados debido a la falta de reconocimiento de su trabajo.

b. Oportunidades limitadas de desarrollo profesional: Escasas oportunidades para
el crecimiento y desarrollo profesional dentro de la empresa. Ausencia de programas de
capacitacién continua y desarrollo de habilidades.

C. Desequilibrio entre trabajo y vida personal: Politicas laborales que no
favorecen el equilibrio entre trabajo y vida personal. Excesiva carga de trabajo y falta de

flexibilidad en los horarios.

3. Problemas en el entorno de trabajo
a. Infraestructura y recursos insuficientes: Condiciones fisicas del entorno de
trabajo inadecuadas, como espacios de trabajo incémodos o equipos obsoletos. Falta de

recursos necesarios para que los empleados realicen su trabajo de manera eficiente.
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b. Relaciones interpersonales y cultura organizacional: Problemas en las
relaciones interpersonales entre empleados y equipos, lo que puede llevar a conflictos y
un ambiente laboral negativo. Cultura organizacional poco definida o téxica que no
promueve la colaboracion y el respeto mutuo.

C. Falta de apoyo y bienestar: Ausencia de programas de bienestar y apoyo para
los empleados. Falta de iniciativas que promuevan la salud mental y fisica de los

empleados.

4. Problemas de gestion del talento

a. Reclutamiento y retencién: Dificultades para atraer y retener talento de alta
calidad. Procesos de reclutamiento ineficaces y falta de estrategias para retener empleados
clave.

b. Evaluacién del desempefio: Sistemas de evaluacion del desempefio que no son
efectivos ni justos. Falta de retroalimentacion constructiva y evaluaciones periddicas del
desempefio.

C. Planeacidn de la sucesion: Falta de planificacion para la sucesion y desarrollo
de carrera de los empleados. Ausencia de estrategias para preparar a los empleados para
roles de mayor responsabilidad.

Una vez identificados estos problemas, la institucion “Fuente” procede a disefiar
e implementar un plan de accion especifico para fortalecer el area de Talento Humano,
con el objetivo de mejorar el clima laboral y aumentar la satisfaccion y el compromiso de

los empleados.
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Capitulo tercero

Propuesta

1. Propuesta de Plan de Mejora para el Fortalecimiento del responsable en el

Area de Talento Humano de la Empresa Publica FUENTE

El producto consiste en un plan de mejora detallado para el fortalecimiento del
responsable en el area de talento humano de la empresa. Se identificaran los
perfeccionamientos especificos y se propondran estrategias y acciones concretas para
abordar cada una de ellas. El plan incluye la implementacion de los siguientes
mecanismos de seguimiento y evaluacion del desarrollo del liderazgo al responsable en
el area de Talento Humano:

El establecer los programas de capacitacion en liderazgo: es decir, el disefiar
programas de aprendizaje especificos para los lideres actuales y potenciales en el &rea de
Talento Humano. Las presentaciones deben abordar temas como la comunicacién
efectiva, la toma de decisiones, la resolucion de conflictos y la motivacién de equipos. La
mentoria y coaching: el establecer un programa para que el lider en el &rea de Talento
Humano reciba asesoramiento y orientacién personalizada. Los mentores pueden ser
lideres experimentados de otras areas de la empresa o profesionales externos con
experiencia en liderazgo.

El fomento de una cultura de liderazgo: se refiere que se debe promover una
cultura organizacional que valore y reconozca el liderazgo en todos los niveles del area
de Talento Humano. El fomentar la colaboracion y el trabajo en equipo entre los lideres
para abordar desafios y tomar decisiones de manera conjunta. Este plan integral busca
fortalecer al responsable en el area de talento humano mediante la mejora de habilidades
de liderazgo, conocimientos constitucionales y la implementacion de estrategias efectivas
en la gestion de talento. La implementacion de estas acciones contribuird a un liderazgo
mas solido y una gestion de recursos humanos alineada.

Estos son los objetivos especificos que contiene el plan:

e Desarrollo de competencias en liderazgo:

v' Para disefiar un programa efectivo de desarrollo de competencias en liderazgo

para el responsable del area de talento humano, es esencial realizar una
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evaluacion exhaustiva de las competencias actuales del lider. Este proceso
incluye la identificacion de fortalezas y areas de mejora en relacion con un
perfil de competencias predefinido, que refleje las habilidades y

comportamientos necesarios para un liderazgo eficaz en la organizacion.

Perfil de competencias

clave:

El perfil de competencias debe incluir, pero no limitarse a, las siguientes areas

Comunicacion efectiva: Habilidad para transmitir informacion de manera clara y
precisa.

Gestion del cambio: Capacidad para liderar y gestionar procesos de cambio dentro
de la organizacion.

Resolucion de conflictos: Competencia para identificar, abordar y resolver
conflictos de manera constructiva.

Inteligencia emocional: Capacidad para gestionar las propias emociones y las de
los demés de manera efectiva.

Pensamiento estratégico: Habilidad para desarrollar y ejecutar estrategias
alineadas con los objetivos organizacionales.

Delegacion y empoderamiento: Capacidad para delegar tareas de manera efectiva

y empoderar a los empleados.

Disefio del programa de desarrollo de competencias

1. Evaluacion inicial:

2.

o Realizar una evaluacion 360 grados que incluya autoevaluacion,
evaluacion por parte de subordinados, pares y superiores.

o Utilizar herramientas como el MBTI (Myers-Briggs Type Indicator) o
DISC para evaluar las caracteristicas de personalidad y estilo de liderazgo
del responsable.

Identificacion de brechas:

o Comparar los resultados de la evaluacion con el perfil de competencias
deseado.

o ldentificar las éareas especificas donde el lider necesita desarrollo

adicional.

3. Disefio del programa de desarrollo:
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Programas de formacion personalizada: Desarrollar programas de
formacion personalizados para el responsable en &reas especificas
identificadas como necesidades de mejora. Por ejemplo, si se identifica
una carencia en la gestion del cambio, se puede disefiar un curso intensivo
enfocado en esta competencia.

Talleres y seminarios: Organizar talleres y seminarios en habilidades de
liderazgo, comunicacién, y resolucién de conflictos.

Proyectos especiales: Involucrar al lider en proyectos especiales que
requieran el uso de las competencias que necesita desarrollar,
proporcionando una oportunidad practica para aplicar y reforzar el
aprendizaje.

Mentoria o coaching Proporcionar oportunidades de mentoria o coaching
para el responsable, brindandole un apoyo individualizado para su

desarrollo profesional.

o Implementacion de préacticas innovadoras:

v Introducir préacticas innovadoras en la gestion del talento humano, como la

implementacién de tecnologias avanzadas o enfoques modernos en la evaluacion

del desempefio.

e Implementacion de evaluaciones, encuestas, entrevistas y analisis de datos y

establecimiento de objetivos claros, segun el siguiente detalle:

a)

b)

Realizar una evaluacion detallada de las competencias actuales del
responsable en el area de talento humano, incluyendo habilidades técnicas,
habilidades de liderazgo y conocimiento constitucional relacionado, para
identificar fortalezas y areas de mejora.

Realizar encuestas de satisfaccion del personal para obtener
retroalimentacion sobre la gestion del area de talento humano. Identificar
areas de insatisfaccion y oportunidades de mejora.

Realizar entrevistas con el lider del area de talento humano para conocer
su percepcidn sobre el equipo de trabajo y su gestion, preguntar sobre los
desafios que enfrenta, las fortalezas del equipo y las areas donde percibe
que hay oportunidades de mejora; compilar y analizar los datos obtenidos
de las encuestas y las entrevistas, identificar patrones de insatisfaccion y
areas recurrentes donde se puede mejorar, desarrollar un plan de accién

basado en los resultados del analisis, incluir iniciativas especificas para
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abordar las areas de insatisfaccion identificadas, proponer estrategias de
desarrollo y capacitacion para el personal, basadas en las oportunidades de
mejora sugeridas por el lider.

d) Analizar datos de rotacion de personal y retencion para comprender mejor
los desafios y tendencias en la gestion del talento humano.

e) Analizar los resultados de la evaluacion para identificar areas especificas
de mejora. Esto puede incluir la necesidad de fortalecer habilidades de
liderazgo, conocimiento de la legislacién constitucional y enfoques
estratégicos para la gestion de talento.

f) Definir objetivos claros y medibles para el fortalecimiento del responsable
en el area de talento humano. Estos objetivos deben estar alineados con las
metas organizacionales y la mejora de la eficiencia en la gestion de
recursos humanos.

Desarrollo de habilidades de liderazgo; acciones:

1. Identificar programas de desarrollo de liderazgo que se centren en
habilidades especificas, como la comunicacion efectiva, la toma de
decisiones estratégicas y la gestion de equipos.

2. Fomentar la participacion en seminarios, talleres y cursos relacionados con
el liderazgo y la gestion de personas.

3. Implementar mentorias o0 coaching ejecutivo para proporcionar
orientacion personalizada.

Liderazgo acciones de mejora:

Formacion en Liderazgo: Implementar programas de formacion y desarrollo para
mejorar las habilidades de liderazgo de los gerentes y supervisores.

Feedback regular: Establecer mecanismos para recibir y actuar sobre el feedback
de los empleados respecto a sus lideres y viceversa.

Mentoria: Introducir programas de mentoria donde lideres experimentados guian
a los nuevos 0 menos experimentados.

Claridad en la comunicacion: Mejorar la claridad y transparencia en la
comunicacion de los lideres hacia sus equipos.

Compromiso acciones de mejora:

a) Reconocimiento y recompensas: Implementar programas de reconocimiento

y recompensas para motivar a los empleados y aumentar su compromiso.
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Desarrollo profesional: Ofrecer oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional para mantener a los empleados motivados y comprometidos.
Involucrar a los Empleados: Fomentar la participacion de los empleados en
decisiones que afectan su trabajo para aumentar su sentido de pertenencia y
compromiso.

Encuestas de seguimiento: Realizar encuestas periodicas para medir el

compromiso Yy actuar rapidamente sobre los resultados.

Entorno en el trabajo acciones de mejora:

a.

Mejora de infraestructura: Evaluar y mejorar las condiciones fisicas del
entorno de trabajo, asegurando que sea seguro, comodo Y eficiente.

Fomentar la colaboracién: Implementar actividades y eventos que promuevan
la colaboracion y buenas relaciones entre comparieros de trabajo.

Recursos adecuados: Asegurarse de que los empleados tengan acceso a los
recursos y herramientas necesarias para realizar su trabajo de manera efectiva.
Equilibrio trabajo-vida: Introducir politicas que promuevan un equilibrio
saludable entre el trabajo y la vida personal, como opciones de trabajo
flexibles.

Analisis de datos detallado: Analizar méas a fondo los datos para identificar
subgrupos o areas especificas donde los problemas son méas pronunciados.
Plan de accion integral: Desarrollar un plan de accion integral que aborde
simultdneamente las areas de liderazgo, compromiso y entorno de trabajo.
Comunicacién y transparencia: Comunicar claramente a todos los empleados
los resultados de la encuesta y las acciones que se tomaran para mejorar el
clima laboral.

Seguimiento y evaluacién: Establecer un sistema de seguimiento y evaluacion

para medir el progreso y ajustar las estrategias segun sea necesario.

Al implementar estas acciones, se puede mejorar significativamente el clima

laboral en las areas clave identificadas, lo cual contribuird a un ambiente de trabajo mas

positivo y productivo.

Recomendaciones:

1.

Mejorar la comunicacion: Establecer reuniones informativas regulares, crear

canales de comunicacién interna efectivos como boletines y una intranet
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actualizada. Indicadores de Exito: Reduccion en la cantidad de rumores y
aumento en la satisfaccion de los empleados con la comunicacion.

El liderazgo efectivo: Requiere un equilibrio entre diferentes estilos y
enfoques. Un lider no siempre tiene que consultar a su equipo, especialmente
en situaciones donde se necesita una accion rapida. Sin embargo, la consulta
y la participacion pueden mejorar significativamente la moral, el compromiso
y la calidad de las decisiones. La adaptabilidad y la capacidad de evaluar
cuando ser mas participativo y cuando ser mas autocratico son cualidades
esenciales de un buen lider, los lideres deben adaptarse a las circunstancias y
a las necesidades del equipo. Esto puede incluir ser autocratico en situaciones
de crisis donde se requieren decisiones rapidas y decisivas.

Fomentar el reconocimiento y la motivacion: Implementar programas de
reconocimiento, celebrar los logros de los empleados y proporcionar
retroalimentacion positiva regularmente. Indicadores de Exito: Aumento en la
participacion de los empleados en programas de reconocimiento y en los
niveles de motivacion reportados.

Incrementar el apoyo y desarrollo profesional: Ofrecer programas de
capacitacion y desarrollo, establecer un sistema de mentoria y mejorar el
acceso a recursos educativos. Indicadores de Exito: Mayor participacion en
programas de capacitacion y desarrollo, y mejoras en las evaluaciones de
desempefio.

Involucrar a los empleados en la toma de decisiones: Crear comités
consultivos y realizar encuestas para recoger la opinion de los empleados antes
de tomar decisiones importantes. Indicadores de Exito: Mayor satisfaccion de
los empleados con el proceso de toma de decisiones y una percepcion de
inclusion aumentada.

Mejorar el manejo de conflictos: Desarrollar y comunicar una politica clara de
manejo de conflictos, proporcionar capacitacion en resolucion de conflictos
para los lideres. Indicadores de Exito: Reduccion en la cantidad de conflictos

no resueltos y mejora en la percepcion del manejo de conflictos.

La implementacion de las recomendaciones propuestas puede mejorar la

comunicacion, motivacion, desarrollo profesional, inclusion en la toma de decisiones y

manejo de conflictos, lo que resultard en un ambiente de trabajo mas positivo y



67

productivo. Es fundamental que la alta direccion tome medidas inmediatas para abordar
estos problemas y mejorar el liderazgo en toda la organizacion.
e Fortalecimiento del conocimiento constitucional; acciones:

1. Disefiar programas de capacitacion especificos sobre los principios y
disposiciones constitucionales relevantes para la gestion de talento
humano.

2. Facilitar el acceso a recursos educativos y legales para mantener al dia
al responsable en las leyes y regulaciones constitucionales.

3. Fomentar la participacion en conferencias o eventos relacionados con
la legislacion laboral y constitucional.

e Implementacion de buenas précticas en gestion de talento humano; acciones:

1. Actualizar y mejorar los procedimientos internos de gestion de talento,
asegurandose de que estén alineados con las mejores préacticas y
principios constitucionales.

2. Establecer métricas de rendimiento para evaluar la efectividad de las
practicas implementadas.

3. Promover una cultura de mejora continua en la gestion de recursos
humanos.

e Fomento de la comunicacion efectiva; acciones:

1. Implementar sesiones regulares de retroalimentacién y evaluacion con
el equipo de talento humano.

2. Mejorar las habilidades de comunicacion a traves de capacitaciones
especificas.

3. Establecer canales de comunicacién abiertos para fomentar la
participacion y el intercambio de ideas.

e Desarrollo de estrategias de retencion de talentos; acciones:

1. Analizar las tasas de rotacion de personal y desarrollar estrategias
especificas para retener talento.

2. Mejorar los beneficios y reconocimientos para motivar y retener al
personal clave.

3. El personal del area debe comprometerse a participar activamente en
los programas de desarrollo disefiados para fortalecer las habilidades
de liderazgo del responsable del area de talento humano, los
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compromisos del personal para apoyar el desarrollo del lider incluyen:
participar en la implementacion proactiva de programas de formacion
personalizada para el lider del area de talento humano, enfocados en
areas criticas como la retencion de talentos y el liderazgo efectivo,
colaboracion en la identificacion de necesidades de mejora,
compromiso con la cultura organizacional y el ambiente laboral
positivo.
o Implementacion de tecnologias de gestion de recursos humanos; acciones:
1. Evaluar e implementar sistemas tecnoldgicos avanzados para la
gestion eficiente de recursos humanos.
2. Proporcionar capacitacion en el uso efectivo de herramientas y
tecnologias disponibles.
3. Automatizar procesos rutinarios para permitir un enfoque mas
estratégico.
e Monitoreo y evaluacion continua; acciones:
1. Establecer un sistema de seguimiento y evaluacion para medir el
progreso hacia los objetivos establecidos.
2. Realizar revisiones regulares del desempefio del responsable en el area
de talento humano.
3. Recopilar retroalimentacion del equipo y ajustar estrategias segun sea
necesario.
e Promocion de la cultura organizacional; acciones:
1. Liderar con el ejemplo, demostrando los valores organizacionales y la
importancia del liderazgo efectivo.
2. Fomentar una cultura de colaboracion, aprendizaje continuo y
adaptabilidad.
3. Reconocer y celebrar los logros del equipo para fortalecer el sentido de
pertenencia.
e Evaluacion y seguimiento:
1. Indicadores de éxito:
o Definir indicadores claros de éxito para medir el impacto de las
acciones implementadas, como la mejora en la satisfaccion del
personal o la reduccion de la rotacion (notese en la Figura 3).

2. Revision periddica del plan:
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« Establecer revisiones periddicas del plan para ajustar estrategias segun
sea necesario, basandose en la retroalimentacion, los resultados y las
tendencias identificadas.

3. Recursos necesarios:
1) Presupuesto para formacién y desarrollo:

« Asignar un presupuesto especifico para la formacion y desarrollo del
responsable en el area de talento humano.

2) Apoyo de recursos humanos:

o Obtener el respaldo y la colaboracion del departamento de recursos
humanos para la implementacion de las estrategias y acciones del plan.

4. Comunicacion y participacion:
1) Comunicacién transparente:

o Implementar una comunicacién transparente sobre el plan de mejora,
asegurando la comprension y el compromiso de todos los
involucrados, socializar el Plan Estratégico de Mejora 2023 como lo
ejecuta el Ministerio de Trabajo con el personal (notese en la figura 4)

2) Participacién del personal:

o Involucrar al personal en la identificacion de areas de mejora y en la
evaluacion del impacto de las acciones implementadas.

5. Evaluacion de competencias desarrolladas:
1) Evaluacion de desempefio posimplementacion:

o Realizar evaluaciones especificas del desempefio del responsable
después de la implementacion del plan, centrandose en las
competencias desarrolladas.

2) Retroalimentacién 360 grados:

e Utilizar herramientas de retroalimentacion 360 grados para obtener
perspectivas multiples sobre el desarrollo del liderazgo.

3) Evaluacion del clima organizacional:

a. Encuestas del ambiente laboral:

o Implementar encuestas regulares de clima organizacional para

evaluar el impacto del plan en el ambiente laboral.

A continuacidn, se presentan varias imagenes concernientes con el indicador PEM

2003. Dicho estudio lo realizé ente rector del trabajo en el sector publico a los servidores
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publicos, mediante el cual establecen estrategias para mejorar el clima laboral y cultura
organizacional. La informacion se presenta de manera trimestral hasta el 23 del ultimo
mes, tiempo que le da para recopilar y entregar la informacién con los documentos

habilitantes de respaldo.

E1.1. Desarrollo de destrezas gerenciales
23 Fortalecer y complementar habilidades y competencias de liderazgo del Nivel
L] Jerarquico Superior, Coordinadores y responsables de area o unidades para el
cumpiimiento de objetivos institucionales por medio de talleres, cursos o reuniones
PUAN ESTRATEGICO DE MEJOIA 2033 efectivas de trabajo.
Requisito
Actividades trimestral Evidencia
Est ia 1.
strateg Tabores, CUIsos 1
Liderazgo o semeanos

(Obligatorio) Remitir of
Informe de la actividad
firmado y especificar cual Actividades
ec la actividad que realtzo
por trimestre.

Requisito
mensual

Evidencia

Rauniones
efectivas de 1
trsbajo

Figura 3. Desarrollo de destrezas gerenciales
Fuente: Ministerio del Trabajo, 2023.

Estrategia 1.
Liderazgo
@ rorsiecery o
Estrategla 2.
Comunicacion
. s interna por medios Informatives y formativos.
Estrategia 3.
Induccién e Integracion
Ejecutar, cuantificar y valorar la dada al ly de

integracion entre las y los servidores.

Estrategia 4.

@ Desarrollo
Generar procesos de capacitacion al personal con recurses institucionales. con
que oferten 0 que no [
presupuestario y/o facilitadores internos.
. Estrategla 5.
Innovacion

y ejecutar de institucional enel
clima laboral, la cultura organizacional y/o gestién del cambio.

Figura 4. Estrategias de liderazgo
Fuente: Ministerio del Trabajo, 2023.
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Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

FUENTE es una empresa publica en Ecuador que vende productos y servicios
tecnoldgicos. Tiene 120 empleados y su sede esta en Quito, Pichincha.

El departamento de talento humano enfrenta desafios significativos en liderazgo,
incluyendo falta de direccion, comunicacion ineficaz, y baja motivacion y reconocimiento
entre los empleados.

Se ha realizado un diagnostico en base a un cuestionario detallado para evaluar
areas como comunicacién, motivacién, apoyo, toma de decisiones, manejo de conflictos
y desarrollo profesional. Los resultados indican deficiencias severas en estas areas.

Se propone soluciones como descentralizar la toma de decisiones, mejorar la
comunicacion, implementar programas de reconocimiento y desarrollo de liderazgo, y
promover una cultura de innovacion.

Los hallazgos destacan la crucial importancia del liderazgo efectivo en el area de
talento humano. Un liderazgo débil afecta negativamente la moral, la motivacion y la
productividad de los empleados, asi como la capacidad de retener talento clave en la
organizacion.

La comunicacion deficiente ha surgido como un problema central. Es crucial
establecer canales claros y efectivos que fomenten una comunicacion bidireccional entre
los lideres y los empleados, asegurando que todos estén alineados con los objetivos y
cambios organizacionales.

La falta de reconocimiento y oportunidades de desarrollo profesional contribuye
a la insatisfaccion y al bajo compromiso. Implementar programas de reconocimiento y
ofrecer oportunidades de crecimiento puede mejorar significativamente la motivacion y
el desemperio del personal.

Incluir a los empleados en el proceso de toma de decisiones puede aumentar la
satisfaccion laboral y la eficacia organizacional. Los lideres deben involucrar activamente
a su equipo para aprovechar las perspectivas diversas y mejorar la implementacion de

decisiones.



72

Mejorar las practicas de manejo de conflictos es necesario para mantener un
ambiente laboral saludable y colaborativo. Implementar politicas claras y justas para
resolver disputas puede reducir tensiones y mejorar la cohesién del equipo.

Fomentar una cultura organizacional que valore el aprendizaje continuo y la
mejora constante es fundamental. Esto no solo fortalece las habilidades individuales, sino
que también impulsa la innovacion y la adaptabilidad frente a cambios externos.

Se confirma que esta investigacion logro satisfactoriamente su objetivo principal
de analizar y comprender los desafios y oportunidades en el area de talento humano de la

empresa publica FUENTE.

Recomendaciones

Es fundamental realizar un diagnéstico del liderazgo en talento humano para
identificar fortalezas y areas de mejora. Esto puede incluir encuestas de clima laboral,
evaluaciones de desempefio y retroalimentacion del equipo

Implementar programas de desarrollo, proporcionar retroalimentacién constante
y crear oportunidades de crecimiento pueden aumentar la retencion de talento clave.

Fomentar valores como la transparencia, la equidad y el respeto puede contribuir
a un ambiente laboral positivo y colaborativo.

Realizar gestion efectiva del cambio organizacional y la anticipacion a las
necesidades futuras de la fuerza laboral, en talento humano deben actuar como modelos
a seguir, demostrando los valores organizacionales y promoviendo una cultura de
excelencia y colaboracion.

Fomentar una cultura de liderazgo en un lider, especialmente en el contexto de un
lider de talento humano, es crucial para asegurar que esta persona pueda inspirar, guiar y
desarrollar a su equipo de manera efectiva.

Implementar programas de desarrollo de competencias especificas para lideres en
talento humano, centrados en habilidades como la comunicacion efectiva, la gestion del
cambio, la resolucién de conflictos y el coaching

Promover una comunicacion abierta y transparente en todos los niveles. Esto
incluye asegurarse de que los lideres estén disponibles para escuchar y responder a las

preocupaciones y sugerencias del equipo.
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Establecer practicas regulares de retroalimentacion tanto para los lideres como
para sus equipos. Esto ayuda a mejorar el desempefio y la moral al proporcionar
orientacion especifica y reconocimiento por el trabajo bien hecho.

Brindar a los lideres de talento humano la autonomia necesaria para tomar
decisiones informadas y responsabilizarse de sus equipos. Esto fortalece la confianza y
aumenta la efectividad en la gestion de personas.

Capacitar a los lideres en la gestion de equipos diversos, reconociendo y

aprovechando las fortalezas individuales para lograr objetivos comunes.
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Anexos

Anexo 1: Valoracién encuesta clima laboral sector publico

ESCALA DE VALORACION

Excelente  100.00-9001
Muy Bueno 90 00-7501
Aceptable 75 00-6001
Regular 60.00-40,01
Deficiente  Menos de 40,00

70%
60%

50%
40%
30%
20%
10%

0%

LIDERAZGO COMPROMISO  ENTORNO DE PROMEDIO
TRABAJO

Fuente y elaboracion propias



