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Resumen

El presente caso de estudio se lo realizd a la Confederacion Ecuatoriana de
Organizaciones Sindicales Libres (CEOSL), toméandola como modelo para realizar una
evaluacion de la gestion de talento humano que posee la organizacion, teniendo en cuenta
que la organizacion ha pasado por momentos dificiles en su productividad, se ha analizado
varios tipos de modelos de calidad y modelos de gestion de talento humano que existen en la
actualidad que se han usado por varias organizaciones, los cuales han servido de base para el
presente estudio.

En la actualidad los modelos son bases fundamentales para poder realizar mejoras y
aplicarlas en otras organizaciones, los cuales son susceptibles de cambios y mejoras
dependiendo de la organizacion. Las organizaciones buscan con la aplicacion de estos
modelos realizar mejoras continuas y obtener ventajas competitivas, lo cual demanda para
los especialistas crear o actualizar los diferentes modelos en todas las areas a nivel global.

El modelo de evaluacion de la gestion de talento humano empezara por realizar una
breve auditoria de los procesos, solicitando documentos de respaldo de cada una de las
actividades que aportan productos a los procesos, tomando en cuenta que cada uno de los
macro procesos tendrad su propia ponderacion, con esta suma y con la aplicacion de una
férmula podremos determinar qué grado de riesgo y confianza presenta cada macro proceso,
en que esta tambaleando el departamento de talento humano y el modelo que lo rige, de esta
forma podremos saber si el modelo cumple o no su funcién y esta aportando en el desarrollo

de la organizacion.

Palabras claves: modelo, gestion, calidad, sindicalismo, evaluacién, auditoria,

talento humano, riesgo, confianza.
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Introduccion

En la actualidad la evolucion de la gestion de talento humano ha tenido un gran
crecimiento, lo cual nos permite manejar de manera éptima el recurso mas valioso de las
organizaciones que es su personal, es por ello que al analizar a la Confederacion Ecuatoriana
de Organizaciones Sindicales Libres podemos observar que, a pesar de ser una de las
confederaciones sindicales mas antiguas que vela por el bienestar de sus trabajadores
agremiados, esta no posea un manejo 6ptimo de la gestion de su talento humano.

Al presentarse, con el tiempo, nuevas tendencias de manejo de talento humano la
CEOSL se ve en la necesidad de evaluar la gestion integral de su personal, ya que al no
realizar evaluaciones periddicas del cumplimiento de las actividades de su personal, se ha
visto una notable disminucion de las diferentes actividades que generan ingresos econdmicos
como son: la afiliacién de nuevas organizaciones sindicales, solucion de problemas a nivel
de organizaciones ya existentes, entre otras actividades que generan ingresos monetarios que
se han visto olvidadas.

En este contexto se ve la necesidad de realizar un modelo de evaluacion integral de la
gestion del talento humano para la Confederacion, enfocando la presente investigacion en los
subprocesos del modelo sugerido y, de esta manera poder analizar como han sido manejados
estos procesos dentro de la organizacion vy si se estan enfocando en mejorar la productividad
de la Central Sindical.

Para guiar la presente investigacion se ha planteado la siguiente pregunta central:

¢La Confederacion Ecuatoriana de Organizaciones Sindicales Libres (CEOSL) posee
un modelo integral de evaluacion de la gestion de talento humano?

Para la investigacion se han planteado los siguientes objetivos especificos:

1. Conocer los procesos de gestion de talento humano

2. ldentificar fuentes de informacion que permitan el desarrollo de un modelo

estratégico integral eficiente de talento humano.

3. Proponer un modelo de evaluacion integral del departamento de talento humano

para la Confederacién Ecuatoriana de Organizaciones Sindicales Libres CEOSL.
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Las actualizaciones y las diversas especialidades que nos ofrecen en la actualidad los
diferentes sectores y el enfoque especial que se les da a los recursos de las organizaciones,
hoy en dia hace que se busque una mejor manera de llevar procesos y evaluar los mismos de
manera cualitativa, generando diferentes indicadores que arrojen resultados mas apegados a
la realidad y sean objetivos, permitiendo a las organizaciones detectar en qué fase estan
fallando.

Para la CEOSL la presente investigacion aporta un modelo de evaluacion integral de
la gestion del talento humano que llevan a cabo, ya que hasta el momento no existe una
gestion optima de la misma, para lo cual se propone establecer un modelo de evaluacion
integral que permita revisar los procesos de la gestiéon de talento humano y como han sido
aplicados los procesos de talento humano, teniendo como actividad de la Central Sindical,
velar por el bienestar de los trabajadores; de la misma forma las demés centrales sindicales
del pais podran tomar este modelo como ejemplo para aplicar en sus organizaciones, al ser
su estructura muy similar a la de CEOSL y a la sociedad en general que desee conocer cOmo
se maneja el area de talento humano de una central sindical, la que tiene como razén de ser,
el servir a los trabajadores y en especial a los que se encuentran agremiados en las diferentes
organizaciones sindicales y debe ser un ejemplo de cumplimiento y aplicacién de buenas
practicas para sus trabajadores.

La investigacion constara de cuatro capitulos, los mismos que se denominaran de la
siguiente forma:

Capitulo primero en el que se observara el marco teérico, donde podemos ahondar en
la variada literatura de los diferentes conceptos que se presentaran a continuacion.

Capitulo segundo donde se presentara a la organizacion de como tal, cual es su razén
de ser y como esta constituida.

Capitulo tercero se presentara los diversos tipos de investigaciones utilizadas con las
respectivas técnicas que se utilizaran para la recoleccion de la informacion.

Capitulo cuarto presentacion del disefio del modelo de evaluacién integral de la

gestion de talento humano de la CEOSL.
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Capitulo primero

Marco Teorico

1. Modelo de Gestion

Al iniciar la presente investigacion se empled como punto de partida las siguientes
definiciones, tomadas del diccionario de la Real Academia Espafiola, como es la palabra
“modelo”, la cual nos indica que para el uso en temas administrativos significa que ha sido
creado como ejemplo o se considera que se puede utilizar el mismo o tomarlo como punto
de partida; de la misma forma tenemos la palabra “gestion” que viene del verbo gestionar y
nos indica que es el manejo o conduccién de una situacion problematica. Con este
antecedente podemos decir que el modelo de gestion es una guia para el manejo de diferentes
situaciones, por lo que tenemos modelos matematicos, de negocios, administrativos, de
calidad, entre otros.

La presente investigacion tomo como referencia lo que es un modelo de gestion de
calidad para el desarrollo de la evaluacién de desempefio, y un modelo de gestion de talento
humano con el fin de relacionar estos modelos para crear una evaluacion de gestion que nos
muestre como se encuentran los procesos de dicho departamento y como se podra ir

mejorando.

2. Modelo de Gestion de Calidad

Un modelo de gestion de calidad hace mencion a la bdsqueda de la excelencia de
algun tipo de servicio o producto, con esta pauta podemos partir al analisis de los diferentes
modelos de gestion de calidad y sus principios que muestran sus autores, enfocandose en
diferentes criterios como son clientes y accionistas, el trabajo en equipo y la mejora continua
de los procesos. Para realizar la presente investigacion se citara tres de los modelos mas

relevantes de la gestion de calidad.
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Los modelos de gestion deben tener ciertas caracteristicas como podemos observar
en la figura 1. la que indica (Rojas 2012, 3) las caracteristicas para los modelos de objetivo
racional y las de los modelos de procesos internos que es en el cual nos vamos a enfocar para
el presente estudio.

Caracteristicas Modelos de Gestion

S - Productividady -Estabilidad Criterios
Eficacia beneficios continuidad el
. + Unadireccion o
T ", ¢ 7 eoria
Medos - clarallevaa La rutina lleva ala [k

Fines resultados estabilidad Fines
e productivos

Modelo : Clarmcad{jn Qe Responsabilidades. | Modelo
Objetivo |[E—— metas analisis  medidasy Proceso
= onaty documentacion
Racional accion Interno
| « Economia 5 \ /
racional «Jerarquico 7

LCLM * Directory *Monitory Rol del

Productor. coordinador directivo.

Figura 1. Caracteristicas de Modelos de Gestion.
Fuente: Rojas, Carlos. Modelos Administrativos en el Contexto de la Sociedad Post-Moderna

fppt.com

2.1. Modelo de Deming

Uno de los pioneros del modelo de calidad como lo es Deming, menciona que su
concepto de calidad es “un grado previsible de uniformidad y confiabilidad a bajo costo y
adecuado para el mercado”, el proceso implantado por este autor es uno de los mas conocidos
y aplicados por las organizaciones a nivel mundial, siendo pioneros los japoneses en la
aplicacion de este modelo, se destaca por la busqueda de la mejora continua en todos los
diferentes procesos por los que atraviesa la organizacion, enfocado en una vision estadistica,
haciendo participes a los clientes internos como externos. (Deming 1989, 18)

La filosofia de Deming nos detalla como la mejora continua en la calidad de

productos o servicios reduce la incertidumbre y la variabilidad en los procesos de disefio,
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manufactura y servicios, bajo el liderazgo de los directores (Evans y Lindsay 2008, 94).

Como parte de este modelo Deming desarrollé6 14 principios en los que podemos ver

resumido el modelo de calidad total en la figura 2.

1. Crear y dar a conocer
a todos los empleados
una declaracién de los
objetivos y propdsitos

de la organizacion

2. Adoptar la nueva
filosofia

3. dejar de depender de
la inspeccidn para lograr
la calidad

4. Acabar con la practica
de hacer negocios sobre
la base del precio

8. Desechar el miedo,
de manera que cada
uno pueda trabajar con
eficacia para la
compaiiia.

7. Implantar el liderazgo

9. Derribar barreras
entre los
departamentos

6. Implantar la
informacién en el
trabajo

10. Eliminar los
esléganes,
exhortaciones y metas
para pedir a la mano de
obra cero defectos y
nuevos niveles de
productividad

/

5. Mejorar
constantemente y
siempre el sistema de
produccidn y servicio,
para mejorar la calidad
y la productividad y asi
reducir los costes
continuamente

<

Figura 2. Principios de Deming

11. Eliminar los
estandares de trabajo
en planta

14. Poner a trabajar a
todo el personal de la
compafiia para
conseguir la
transformacion

12. Eliminar las barreras
que privan al trabajador
estar orgulloso de su
trabajo

13. Implantar un
programa vigoroso de
educacuidn y auto-
mejora

Fuente: Deming, W. Edwards (1986). Calidad, productividad y competitividad: la salida de la crisis.
Elaboracion propia

De la misma forma dentro de este modelo se encuentra desarrollado el popular circulo
de Deming como consta en la figura 3., el que muestra un sistema de mejora continua cuyo

objetivo es la autoevaluacion, desarrollando paso a paso sus etapas como lo son:
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=

Planificar

Y
Actuar Hacer ‘

Yy

Verificar

Figura 3. Circulo de Deming
Fuente: Deming, W. Edwards (1986). Calidad, productividad y competitividad: la salida de la crisis.
Elaboracion propia

La serie que nos presenta Deming con su circulo nos indica sus cuatro elementos que
se desarrollan sucesivamente, empezando por P (Planear) quien presenta la planificacion de
lo que deseamos alcanzar o actividades que vamos a mejorar, H (Hacer) desarrollar o hacer
las actividades planificadas, V (Verificar) verificacion de si los resultados logrados
concuerdan con lo planeado y A (Actuar) aplicacion de los resultados obtenidos para
identificar nuevas mejoras y reajustar los objetivos. Una vez terminado este ciclo se reinicia
el proceso ya que siempre habra procesos que se deberan evaluar constantemente y
mejorarlos continuamente.

Segun (Membrado 2002, 9) el modelo definido por el Comité de Premio de Deming,
no es necesario ser seguido por sus participantes, puesto que se busca que entiendan la
situacién actual y que busquen realizar la mejora continua que la organizacion necesite,
trabajando en conjunto con todas las personas encargadas de los diferentes procesos,
priorizando el procedimiento realizado para conseguir los resultados, evaluando la
efectividad de todas las actividades realizadas. El modelo Deming, para su aplicacion, maneja

diferentes criterios y su criterios los cuales se detallan a continuacion:
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23

Criterios y Subcriterios de Deming

Criterio

Subcriterio

1. Politicas

Analiza como establece las politicas de
direccion, calidad y control de calidad y como
se transmiten a todas las areas de la empresa, se
evalla si los contenidos son adecuados y se

representan con claridad

Politicas de calidad y de control de
calidad y su lugar en la gestién global del
negocio.

Claridad de las politicas (objetivos y
mediciones prioritarias).

Métodos y procesos para el
establecimiento de las politicas.
Relacion de las politicas con los planes a
corto y largo plazo.

Comunicacién de las politicas,
comprension y gestion para alcanzarlas.
Liderazgo de los ejecutivos y mandos.
Idoneidad de la estructura organizativa
para el control de calidad y situacion del
compromiso con los empleados.

2. Organizacién
Se evallan si los campos de responsabilidad y

autoridad estan claramente definidos y cdmo se
promueve la cooperacién entre departamentos.
También se evalla como estd organizada la

empresa para llevar a cabo el control de calidad.

Claridad de la autoridad y
responsabilidad.

Situacion de la coordinacion
interdepartamental.

Situacion de la coordinacion de comités y
equipos de proyectos.

Situacion de las actividades del personal.
Relaciones con compafiias asociadas.

3. Informacién

Se evalla como se recoge y transmite la
informacion interna y externa de la compafiia en
todos sus niveles. Se evalua cuéles son los
sistemas usados y la rapidez con que la
informacion es recogida, transmitida, evaluada

y utilizada.

Idoneidad de la recogida y comunicacién
de la informacion interna.

Idoneidad de la recogida y comunicacion
de la informacion externa.

Situacion de la aplicacion de técnicas
estadisticas para el analisis de datos.
Idoneidad de la conservacion de la
informacion.

Situacion de la utilizacion de la
informacion.

4, Estandarizacion

Se evalla los procedimientos para el
establecimiento, revision y derogacion de
estandares y la forma en la que se controlan y

sistematizan, asi como el uso que se hace a los

Situacion de la utilizacion de los
ordenadores para el proceso de los datos.
Idoneidad del sistema de estandares.
Procedimiento para establecer, revisar y
eliminar estandares.

Rendimiento actual en el establecimiento,
revision y eliminacion de estandares.
Contenidos de los estandares.

Situacion de la utilizacién y adherencia a
los estandares.




24

estandares para la mejora de la tecnologia de la

empresa.

5. Desarrollo y utilizacion de los
recursos

Se evalla como se ensefia lo que es el control de
calidad y cémo reciben los empleados el
entrenamiento en calidad, mediante cursos de
formacion o del trabajo diario. Se analiza el
grado en que el concepto de control de calidad
y las técnicas estadisticas han  sido
comprendidas y son utilizadas. Dentro de esta
categoria se analiza el papel de los circulos de

calidad.

Planes de formacién, entrenamiento y
resultados.

Situacion de la concienciacion en calidad,
concienciacién en gestion de trabajos y
entendimiento del control de calidad.
Situacion del auto soporte y motivacién
hacia el autodesarrollo y la auto
realizacion.

Situacion del entendimiento y utilizacion
de los conceptos y métodos estadisticos.
Situacion del desarrollo de los circulos de
control de calidad y de las sugerencias de
mejora.

Situacion del soporte del desarrollo de los
recursos humanos en comparias
asociadas.

Situacion de la gestion del sistema de
aseguramiento de la calidad.

Situacion del diagnostico de control de
calidad.

6. Aseguramiento de la calidad

Consiste en la evaluacion del sistema de calidad
de la organizacién. Engloba los procesos de la
produccion desde el abastecimiento hasta el

cliente final.

Situacion del desarrollo de nuevos
productos y tecnologia.

Situacion del control del proceso.
Situacion del analisis de los procesos y su
mejora.

Situacion de la inspeccion, evaluacion y
auditoria de la calidad.

Situacion de la gestion de los equipos de
produccién.

Rotacion del ciclo de gestion.

Métodos para determinar puntos de
control.

7. Gestion y control

Encarga de revisiones periddicas de los
procesos de mantenimiento y mejora de la

calidad.

Situaciones de control interno.
Situacion de la toma de medidas
temporales y permanentes.
Situacidn de sistemas de gestion
operativos para costos, cantidades y
entregas.

Relacion entre el sistema de
aseguramiento de la calidad y otros
sistemas de gestion operativos.
Métodos de seleccion y temas y
asignacion de prioridades.

Enlace entre los métodos analiticos y
tecnologia intrinseca.
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e Sjtuacion de la utilizaciéon de métodos
estadisticos para el analisis.

8. Mejora e Situacion de la conformacion de
resultados de mejoras y su transferencia a
Eval(a el proceso de analisis de los problemas actividades de mantenimiento y control.
. . . e Contribucidn de las actividades de los
criticos o no relativos de calidad. circulos de calidad.

9. Resultados (Efectos)

Se evallan los resultados producidos en la

e Resultados tangibles (calidad, coste,
beneficio, sequridad y medio ambiente).

implantacion del control de calidad. Se | e Resultado (efectos) intangibles.

calidad de productos y servicios gracias a la

comprueba también si ha existido mejora en los

productos y servicios.

Fuente: De Nieves Nieto, Carmen; Ross Macdonell Lorenzo, Comparacién entre los modelos de
gestion de calidad total: EFQM, Gerencial de Deming, iberoamericano para la excelencia y Malcom
Baldright

Elaboracion propia

2.3. Modelo Malcolm Baldrige

Este modelo genera un cierto nivel en las organizaciones, ya que es presentado como
un premio a la calidad Malcolm Baldrige National Quality Award (MBNQA), el mayor
reconocimiento a la excelencia para las organizaciones estadounidenses. (Villagra 2006, 7)
El mismo que adopta ciertas caracteristicas del modelo de Deming, a diferencia del modelo
anterior, Baldrige menciona que la organizacion debe encontrarse alineada en todo aspecto,
es decir que los procesos, las estrategias, los recursos y los indicadores deben encontrarse
alineados para generar una mejora en el desempefio de la organizacion y lograr la satisfaccion
de los consumidores. Para poder lograr esta alineacion nos presenta siete criterios que
podremos analizar dentro de la organizacion, los cuales son: liderazgo, planificacion
estratégica, enfoque al cliente, informacion y analisis, enfoque al recurso humano, proceso

administrativo y resultado del negocio, el cual se puede apreciar en la figura 4.
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Marco Genaral del Modelo de Excelencia en la Gestién: Una Perspectiva de Sistemas

_'_'_,_,—:—____—__\_\_‘_——\_\_

( Perfil Organizacional, Entomo, Relaciones y Desafios W

—

/ - T

f . 2 5 \

| Planeamiento Onientaciin hacla L3 |
* Estratégico Fersonas
1 7
Liderazgo } <::> + Resultados
¥ ¥
M“u 3 g
Orientaciin hacia el Gestién de Procesos

Cliente y el Mercado :

4
Medicitn, Andlisis y Gestibn del Conocimienio

Figura 4. Modelo de Excelencia en la Gestion M. Baldrige
Fuente: Modelo de Excelencia en la Gestion Malcolm Baldrige.
Autor: Villagra, José Antonio.

Identificar las fortalezas y los procesos de las diferentes areas a ser mejorados es uno
de los principales objetivos de este modelo como lo muestra la figura 4. (Villagra 2006, 9),
el que busca crear criterios de evaluacion de la excelencia y la calidad desarrollando
instrumentos de medicion de la autoevaluacion generando como resultado ventajas
competitivas frente a la competencia, implementado el liderazgo en cada &rea hacia los
clientes internos y externos, desarrollando benchmarking con la finalidad de buscar

implementar las ventajas competitivas.
2.4. Modelo EFQM
El Modelo Europeo de Excelencia Empresarial, EFQM, tiene como caracteristica

principal detectar los errores y carencias que manejan las organizaciones, haciendo que ellas

se conozcan a si mismas, mejorandolas con eficiencia y eficacia. De la misma forma que los
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modelos anteriores, podremos observar los principios en los que se basa este modelo los

cuales son:
Agentes Facilitadores Resultados
Resultados
en las
Fersonas pPEFsOnas
Liderazago Politica ¥ Procesos Resultados Resultados
Estrategia en los
. Clave
clientes
alianzas v
Recursos Resultados
en la
sociedad
Innovacian v Aprendizale

Figura 5. Modelo de excelencia de calidad
Fuente: Modelo de Excelencia y Calidad, EFQM
Autor: Fundacion Pfizer

Demostrando en la figura 5. tomada de la pagina web de la Fundacién Pfizer que los
agentes facilitadores son los procesos en los que se puede observar el desempefio de los
trabajadores para la obtencion de los resultados. Como nos menciona Membrado, el liderazgo
es una caracteristica principal de este modelo, el cual funciona dando cumplimiento a la
politica y estrategia presentada a los trabajadores para su desarrollo, logrando asi excelencia
con resultados clave.

El modelo EFQM trabaja con agentes quienes hacen que la organizacion sea
analizada desde diferentes enfoques, es decir un enfoque qué hace la empresa, con los agentes
facilitadores (liderazgo, personas, politica y estrategia, alianzas y recursos, procesos), que
nos muestra el ser de la empresa a que se dedica y como lo hace; de la misma forma tenemos
los agentes resultados son las consecuencias que se comienzan a ver que se consiguié con las

acciones realizadas por los agentes facilitadores y de esta manera podemos autoevaluar y
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mejorar continuamente los procesos, para mejorar los resultados y generar ventajas

competitivas.

2.4.1. Criteriosy subcriterios del EFQM

El presente modelo nos presenta 9 criterios, los cuales derivan subcriterios que se
presentan de la siguiente forma:

Tabla 2.
Criterios y Subcriterios del EFQM

Criterio Definicion Subcriterios

l1a. Los lideres desarrollan la
Mision, Vision, valores y
principios éticos y actlan

o como modelo de referencia.
Las organizaciones . )
. ) 1b. Los lideres definen,
excelentes tienen lideres que ] )
supervisan, revisan e
dan forma al futuro y lo . )
] impulsan tanto la mejora del
hacen realidad, actuando ) )
) sistema de gestion de la
como modelo de referencia L
o organizacion como su
de sus valores y principios o
. o ] rendimiento.
éticos e inspirando confianza 16 Los Ifd i

; c. Los lideres se implican
L Lnekeess en todo momento. o
) o con los grupos de interés
Son flexibles, permitiendo a
L . externos.
la organizacion anticiparse y
i 1d. Los lideres refuerzan una
reaccionar de manera
) cultura de excelencia entre
oportuna con el fin de
o ) las personas de la
asegurarse un éxito continuo. L
organizacion.

1d. Los lideres se aseguran
que la organizacion sea
flexible y gestionan el

cambio de manera eficaz.




2. Estrategia

Las organizaciones
excelentes implantan su
Mision y Visién
desarrollando una estrategia
centrada en sus grupos de
interés. Estas organizaciones
desarrollan y despliegan
politicas, planes, objetivos y
procesos para hacer realidad

la estrategia.

2a. La estrategia se basa en
comprender las necesidades
y expectativas de los grupos
de interés y del entorno
externo.

2b. La estrategia se basa en
comprender el rendimiento
de la organizacion y sus
capacidades.

2¢. La estrategia y sus
politicas de apoyo se
desarrollan, revisan y
actualizan.

2d. La estrategia y sus
politicas de apoyo se
comunican, implantan y

supervisan.

3. Personas

Las organizaciones
excelentes valoran a las
personas que las integran y
crean una cultura que permite
lograr los objetivos
personales y los de la
organizacién de manera
beneficiosa para ambas
partes.

Desarrollan las capacidades
de las personas y fomentan la

equidad e igualdad.

3a. Los planes de gestion de
las personas apoyan la
estrategia de la organizacion.
3b. Se desarrolla el
conocimiento y las
capacidades de las personas.
3c. Las personas estan
alineadas con las necesidades
de la organizacion,
implicadas y asumen su
responsabilidad.

3d. Las personas se
comunican eficazmente en

toda la organizacién.

29
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3e. Recompensa,
reconocimiento y atencién a
las personas de la

organizacion.

Las organizaciones
excelentes planifican y
gestionan las alianzas
externas, proveedores y
recursos internos, para

apoyar su estrategia y

4a. Gestion de partners y
proveedores para obtener un
beneficio sostenible.

4b. Gestion de los recursos
econémicos — financieros
para asegurar un éxito
sostenido.

4c. Gestidn sostenible de

edificios, equipos, materiales

4. égg?rzs%‘;y politicas de apoyo, asi como | y recursos naturales.
el eficaz funcionamiento de | 4d. Gestidn de la tecnologia
SUS procesos. para hacer realidad la
Se aseguran de gestionar estrategia.
eficazmente su impacto 4e. Gestidn de la informacion
social y ambiental. y el conocimiento para
apoyar una eficaz toma de
decisiones y construir las
capacidades de la
organizacion.
Las organizaciones
excelentes disefian, gestionan | 5a. Los procesos se disefian y
5. Procesos, Yy mejoran sus procesos, gestionan a fin de optimizar

productos y

Servicios

productos y servicios para
generar cada vez mayor valor
para sus clientes y otros

grupos de interés.

el valor para los grupos de
interés.

5b. Los productos y servicios
se desarrollan para dar un

valor 6ptimo a los clientes.




5¢. Los productos y servicios
Sse promocionan y ponen en
el mercado eficazmente.

5d. Los productos y servicios
se producen, distribuyen y
gestionan.

5e. Las relaciones con los
clientes se gestionan y

mejoran.

6. Resultados en los
clientes

Las organizaciones
excelentes alcanzan y
mantienen en el tiempo
resultados sobresalientes que
satisfacen o exceden las
necesidades y expectativas

de sus clientes.

6a. Percepciones que de la
organizacién tienen los
clientes:

Reputacién e imagen, valor
otorgado por los clientes a
los productos y servicios,
distribucién de productos y
Servicios.

6b. Indicadores de
rendimiento: medidas
internas que utiliza la
organizacién para supervisar,
entender, predecir y mejorar
su rendimiento y predecir su
impacto sobre las
percepciones de sus clientes:
servicio, atencion y apoyo al

cliente; gestidn de quejas.

7. Resultados en las
personas

Las organizaciones
excelentes alcanzan y

mantienen en el tiempo

7a. Percepciones que de la
organizacion tienen las

personas:
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resultados sobresalientes que
satisfacen o exceden las
necesidades y expectativas

de las personas.

Satisfaccion, implicacion y
compromiso; motivacion y
delegacion y asuncion de
responsabilidades; liderazgo

y gestién.

7b. Indicadores rendimiento:
medidas internas que utiliza
la organizacion para
supervisar, entender, predecir
y mejorar el rendimiento de
las personas de la
organizacion y predecir su
impacto sobre las
percepciones: actividades de
implicacién y compromiso;
actividades de gestion de las
competencias y del
rendimiento; resultados de la

gestion del liderazgo.

8. Resultados en la
Sociedad

Las organizaciones
excelentes alcanzan y
mantienen en el tiempo
resultados sobresalientes que
satisfacen o exceden las
necesidades y expectativas
de los grupos de interés

relevantes de la sociedad.

8a. Percepciones que de la
organizacion tiene la
sociedad: impacto ambiental,
imagen y reputacion, premiso
y cobertura en medios de

comunicacion.

8b. Indicadores de
rendimiento:

medidas internas que utiliza
la organizacién para

supervisar, entender, predecir




y mejorar su rendimiento y
predecir su impacto sobre las
percepciones de los grupos
de interés relevantes de la
sociedad: Actividades
ambientales, econémicas y
sociales; cumplimiento de la
legislacion y las diferentes
normativas oficiales;
resultados respecto a la salud

y seguridad.

9. Resultados Clave

Las organizaciones
excelentes alcanzan y
mantienen en el tiempo
resultados sobresalientes que
satisfacen o exceden las
necesidades y expectativas
de los grupos de interés que

aportan a la financiacion.

9a. Resultados clave de la
actividad. Son los resultados
clave econémico —
financieros y no econémicos
gue demuestran el éxito
alcanzado en la implantacion
de la estrategia.

9b. Indicadores clave de
rendimiento de la actividad.
Son los que utiliza la
organizacién para medir el
rendimiento operativo:
costes de proyecto,
rendimiento de procesos
clave, de partners y
proveedores; tecnologia,

informacién y conocimiento.
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Fuente: EFQM Publications. Conceptos Fundamentales de Excelencia. Bruselas: Club Excelencia
en Gestién, 2013. (EFQM PUBLICATIONS 2013)

Elaboracion propia
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Adicional a los criterios y subcriterios se presenta el esquema légico denominado por

sus siglas Resultados, Enfoques, Desplegar, Evaluar y Revisar REDER. Con el presente

esquema representado en la figura 6. se permitiré el alcance de la eficiencia y eficacia con la

exposicion de los resultados, enfoque, despliegue y evaluacion desarrollados en la

organizacion.

RESULTADOS

Requeridos

Planificar y Desarrollar
ENFOQUES

EVALUAR, REVISAR Y PERFECCIONAR

Enfoques y Despliegue

DESPLEGAR
Enfoques

Figura 6. REDER
Fuente: EFQM Publications. Conceptos Fundamentales de Excelencia. Bruselas:
Club Excelencia en Gestion, 2013. (EFQM PUBLICATIONS 2013)

Para determinar cual es el modelo de gestion de calidad que va a ser aplicable a la

organizacion se presentan las siguientes tablas comparativas de los tres modelos a escoger:

Tabla 3

Comparacion de los criterios de los diferentes Modelos de Calidad

Comparacion de los criterio de los diferentes Modelos de Calidad

Modelo EFQM Modelo Malcolm Baldrige Modelo Deming
1. Liderazgo 1. Liderazgo 1. Liderazgo visionario
2. Personas 2. Planificacion estratégica Z, Cogpermeion Ineme 3

externa

3. Politica y estrategia

3. Enfoque en el cliente y en el
mercado

3. Aprendizaje

4. Alianzas y Recursos

4. Dimension, analisis y
direccion del conocimiento

4. Gestion de proceso

5. Procesos

5. Enfoque en los recursos
humanos

5. Mejora continua
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SiienFe(ZSUItados CL e 6. Direccion de procesos 6. Satisfaccion del empleado
7. Resultados en las|7. Resulf[ados BCONOMICOS Y| 5 o iictancion del cliente
personas empresariales

8. Resultados en la

sociedad

9. Resultados clave

Elaboracion propia

Tabla 4.

Comparacion de los principios de los diferentes Modelos de Calidad

Comparacion de los principio de los diferentes Modelos de Calidad

Modelo EFQM Modelo Malcolm Baldrige Modelo Deming
1. Orientacion en los|1. Enfoque en los resultados y|1. Crear y difundir vision,
resultados en la creacion de valor proposito, mision

2. Orientacién hacia el
cliente

2. Excelencia enfocada al
cliente

2. Aprender y adoptar la nueva
filosofia

3. Liderazgo y coherencia
con los objetivos

3. Vision de liderazgo

3. No depender méas de la
inspeccion masiva

4. Direccion por procesos y
hechos

4. Direccion por hechos

4. Eliminar la préactica de
otorgar contratos de compra
basandose exclusivamente en el
precio

5. Desarrollo e implicacion
del personal

5. Valoracion de los empleados
y los socios

5. Mejorar de forma continua y
para siempre el sistema de
produccion y servicios

6. Aprendizaje, innovacion

6. Aprendizaje organizacional,

6. Instituir la capacitacion en el

y mejora continua personal y mejora continua trabajo
7. Desarrollo de alianzas y | 7. Desarrollo de las|7. Ensefiar e instituir el
asociaciones asociaciones liderazgo

8. Responsabilidad social Yy |8. Desterrar el temor, generar el

8. Responsabilidad social

buen hacer ciudadano

clima para la innovacion

9. Agilidad y respuestas rapidas

9. Derribar las barreras que hay
entre las areas departamentales

10. Eliminar esléganes, las
exhortaciones y las metas
numéricas para la fuerza laboral

11. Eliminar estandares de
produccion 'y las cuotas
numéricas, sustituir por mejora
continua

12. Derribar las barrera que
impiden el orgullo de hacer
bien un trabajo
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13. Instituir un programa

vigoroso de educacion 'y
reentrenamiento
Elaboracion propia 14. Emprender acciones para

alcanzar la transformacion

Luego de realizar la comparacién de los modelos de gestién de calidad se determina
que se usara el modelo de gestion de calidad de Deming, ya que la organizacién a la que va
dirigida la investigacidn se complementaria con la aplicacion de este, tomando en cuenta que
la organizacion no ha realizado evaluaciones de calidad, tampoco reestructuracion de sus
procesos ni innovaciones, por lo que se analizaran los criterios y se seleccionaran los
subcriterios mas relevantes con los que se trabajaran en el desarrollo de la evaluacion de
desempefio planteada.

La exigencia del entorno al ser cada vez mas competitivas las organizaciones,
demanda que los procesos que realizan en todas sus areas tengan un enfoque hacia la calidad,
por ello se ha partido de estos modelos a fin de vincularlos con los de gestion del talento
humano, que nos lleven a responder a estos requerimientos y ser organizaciones de calidad,

objetivo que persigue la institucion en estudio.

3. Modelo de Gestion de Talento Humano

El modelo de gestion de talento humano se convierte en un ejemplo de como se debe
manejar el personal en las diferentes organizaciones y como podriamos aplicar los
subsistemas que estos contengan, dependiendo de los diferentes autores. (Cuesta 2005, 88)
define el modelo como “El conjunto de decisiones y acciones directivas en el &mbito
organizacional que influyan en las personas, buscando el mejoramiento continuo durante la
planeacion, implantacion y control de las estrategias organizacionales, considerando las
interacciones con el entorno”.

A lo largo de los afios se puede indicar que han existido cambios en los modelos de
gestion del talento humano, los que han variado por los diferentes puntos de vista de los
autores, a continuacion, se realizara un breve resumen de los modelos de mayor incidencia

en los ultimos afos.
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Tabla 5
Modelos de gestion de talento humano

Modelos de gestion de talento humano

Autor

Descripcion

1990

Beery
colaboradores

Indica la participacion de los empleados como aspecto contundente
para lograr las metas. Segun Ospina y Puentes (2011), los resultados se
miden con las cuatro «C» compromiso, competencia, congruencia y
costos. A largo plazo genera dentro de la organizacion, bienestar social

e individual, eficiencia empresarial, realimentacion del sistema.

1992

Harper &
Lynch

Este modelo desarrolla un plan estratégico a partir de la prevision de
necesidades que presenta la gestion de personal en la organizacion, se
busca la optimizacion en la gestion del recurso humano, lo cual debe
estar bajo seguimiento para confrontar los resultados obtenidos y las
exigencias de la organizacién frente a los objetivos, este modelo es de
caracter descriptivo, coloca en evidencia todas las actividades en
relacion con la gestion del talento humano, con el fin de lograr un

mejoramiento significativo.

1996

Wherter &

Davis

El modelo plantea cuatro objetivos:

Sociales: el departamento de talento humano debe responder a una ética
y socialmente a los desafios que presenta dentro del contexto social,
debe reducir al méximo las tensiones o demandas negativas que la
sociedad ejerza sobre la organizacion.

Organizacionales: toda organizacién busca la productividad que
garantice la maximizacion del beneficio, por ello la GRH tiene como
labor contribuir a esta situacion.

Funcionales: la adaptabilidad es una premisa fundamental del
departamento de talento humano, y con ello tener el mejor personal
para cumplir en forma eficiente el objeto social de la organizacion.

Personales: la GRH debe contribuir a generar apoyo a todos los
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empleados en sus metas, a tener ambientes de trabajo adecuado «En
términos sencillos, la forma en que una organizacion obtenga,
mantenga y retenga sus recursos humanos equivale a un factor decisivo

de su éxito o fracaso

1997

Zayas

Se definen los objetivos y la estructura organizativa y de direccion, lo
que lleva implicito el disefio de puestos mediante la realizacion del
andlisis y descripcién de los puestos y ocupaciones, fijando asi las
exigencias y requerimientos de los mismos y las caracteristicas que
deben poseer los trabajadores, sirviendo esto como base para definir las
fuentes de reclutamiento, los métodos de seleccion y la formacion y
desarrollo del personal, lo que condiciona las caracteristicas del
personal que ingresa en la organizacion y las interrelaciones que se

producen. La relacion entre estos subsistemas es reciproca.

2000

Chiavenato
Idalberto

La estrategia que se formule del talento humano en la organizacion,
debe generar un compromiso de los trabajadores, de tal manera que se
vuelvan socios estratégicos. Indica, ademas, que la ARH est4
constituida por subsistemas interdependientes, adicionalmente cada
subsistema aplica unas politicas o estrategias definidas para alcanzar
los objetivos: alimentacion del talento humano, incluye la investigacion
de mercado de mano de obra, reclutamiento y seleccion. De aplicacion
del talento humano incluye el analisis y descripcién de los cargos,
integracion o induccién, evaluacion del mérito o del desempefio y
movimientos del personal. De mantenimiento del talento humano
incluye la remuneracion, planes de beneficio social, higiene y
seguridad en el trabajo, registros y controles del personal. Desarrollo
del talento humano incluye los entrenamientos y los planes de
desarrollo de personal, como el plan carrera. Control del talento
humano abarca bases de datos, sistema de informaciones y auditoria.

«Toda organizacion esta compuesta de personas de las cuales dependen
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para alcanzar el éxito y mantener la continuidad. El estudio de las

personas constituye la unidad béasica de las organizaciones

En un principio, propone concentrar todas las actividades clave de

GRH en cuatro subsistemas:

e Flujo de recursos humanos: inventario de personal, seleccion
de personal, colocacidn, evaluacion del desempefio, evaluacion
del potencial humano, promocién, democion, recolocacion.

e Educaciony desarrollo: formacion, planes de carrera, planes de
comunicacion, organizacion que aprende, participacion,
promocion, desempefio de cargos y tareas.

e Sistemas de trabajo: organizacion del trabajo, seguridad e

Cuesta higiene ocupacional, exigencias ergonémicas, optimizacion de

2005 NG plantillas, perfiles de cargo.

e Compensacion laboral: sistemas de pago, sistemas de
reconocimiento social, sistemas de motivacion, etc.

Posteriormente, Cuesta modifica el modelo al incluir la auditoria de
GRH centrada en la calidad, como mecanismo de retroalimentacién o
feed-back al sistema de GRH, ademas agrega nuevos componentes, asi
como una serie de indicadores y técnicas. Lo anterior tiene
consecuencias a largo plazo, como son: bienestar social e individual y
eficiencia organizacional, retroalimentadndose el sistema, a partir de

auditorias de RH

Fuente: Modelos de Gestion de Recursos Humanos, Aduna Alma, Garcia Epifanio, Chavez Erika,
Universidad Autonoma del Estado de Hidalgo.
Elaboracion propia

3.1. Tecnologia del Modelo RRHH DPC

Para el desarrollo de la investigacion se tomé como modelo de gestion de talento
humano el propuesto por Cuesta, teniendo en cuenta que este modelo es uno de los mas

actuales que se acopla a las nuevas herramientas que nos presenta el desarrollo tecnologico,
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y que nos ayudara con el analisis de la evaluacion integral de talento humano ya que posee
como subsistema la auditoria de recursos humanos, entregdndonos un modelo que es
nombrado como Modelo de RRHH DPC siglas que significa Diagnostico, Proyeccion y
Control Estratégico (Cuesta 2015, 90). El presente modelo permitira que durante el proceso
de investigacion se pueda ir diagnosticando, proyectando posibles soluciones 0 mejoras para
generar su pronta ejecucion y llevar a cabo un control posterior, de esta manera
interrelacionandolo con el modelo de calidad de Deming y su circulo, permitio realizar un
andlisis a la medida de la organizacion.

El modelo presentado busca el desarrollo y la educacion de su personal, colocandolo
como manera prioritaria en relacién con los subsistemas adicionales como se podra observar

en el siguiente diagrama.

Modelo conceptual de gestion de recursos humanos, de diagndstico,
proyeccion y control de gestion estratégica
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Figura 7. Modelo de Gestion de Talento Humano de Cuesta

Fuente: Cuesta (2005).
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Los subsistemas y politicas de este modelo se despliegan de la siguiente manera como se
observo en la figura 7 (Cuesta 2005, 90):

Flujo de recursos humanos:

e Inventario de personal, reclutamiento y seleccidn de personal, colocacion,
evaluacion de desempefio, evaluacién del potencial humano, promocion,
democion y jubilacion.

Educacion y desarrollo de los RH:

e Formacion, planes de carrera, planes de comunicacion, organizacion que
aprende, participacion, desempefio de cargos y tares, planes de las nuevas
TIC, sistemas de informacion de RRHH.

Sistemas de trabajo:

e Organizaciéon del trabajo, seguridad e higiene ocupacional, ergonomia,
planificacion de recursos humanos y optimizacion de plantillas, perfiles de
cargo.

Compensacion laboral:

e Sistemas de estimulacion material y moral, sistemas de pago a tiempo y por
rendimiento, sistemas de reconocimiento social, sistemas de motivacion,
evaluacion de puestos, entre otros.

Al manejar la tecnologia de este modelo se tomara como légica la conduccion de su
metodologia en la que necesitamos conceptos, preguntas claves, indicadores y técnicas para
su aterrizaje, las mismas que serén aplicadas bajo la estrategia tratada. EI control estratégico
de este modelo se identifica con el cuadro de mando integral que nos plantean Kaplan y
Norton, ya que es probable que se manejen indicadores intangibles, el modelo nos indica las
preguntas claves, indicadores y técnicas que van a poder ser utilizadas en concepto a las
caracteristicas de las personas que trabajan (Cuesta 2005, 94-96) que a continuacion se
describen.

Preguntas claves:

Caracteristicas de las personas que trabajan

e ;Cual es la situacion de vida material de las personas en el trabajo?

e ;Cual es la naturaleza psicoldgica de las personas en el trabajo?
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Indicadores

Técnicas

Cultura organizacional

¢Cuéles son las creencias implicitas o explicitas clave de los directivos
acerca de la naturaleza de la organizacion, su papel en la sociedad y como
deberé ser dirigida?

¢Como deberan ser tratados y utilizados los empleados de la organizacion?
Atractivo de la organizacion

¢Qué capacidad de atractivo posee la organizacion laboral para los
empleados actuales y futuros y como se anticipa a las tendencias del entorno
del cual obtiene sus personas?

Tecnologia de tareas

¢Como organizar el trabajo del personal junto a su seguridad e higiene?
¢Como organizar la produccion, el aprovisionamiento y la distribucion?
Leyes y valores de la sociedad

¢Cuales son las caracteristicas de la cultura nacional e ideologia

predominantes?

Nivel de la gestion de RRHH en la empresa (deficiencia).
Percepcidn de perspectivas en la institucion.

Sentimiento de compromiso o pertenencia a la organizacion.
Condiciones de vivienda.

Condiciones laborales.

Nivel de liderazgo (percepcion).

Entre otros.

e Diagrama de Ishikawa Ponderado.

e Escalon de perspectivas.

e Sociometria.

e Encuesta de Likert.

e Encuesta del potencial humano.

Al incluir los sistemas de tecnologia en este modelo, lo hace el més actual y el mas

apto para la organizacion de estudio ya que amplia la gestion de recursos humanos hacia la
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gestion del conocimiento, generando como resultado estrategias organizacionales que se
interrelacionan con el entorno cambiante que maneja la organizacion.

Al revisar los diferentes modelos que nos indica la literatura de los recursos humanos,
podemos definir que los modelos escogidos y analizados anteriormente, se pueden utilizar
para la presente investigacion ya que son completos y permitiran aplicar un nuevo modelo
de evaluacién integral de la gestion de talento humano de la organizacion en estudio,
facilitando crear la evaluacion en conjunto con los jefes y supervisores de la misma,
permitiéndonos evaluar cémo han sido los subprocesos de talento humano aplicados con

anterioridad.
4. Auditoria de talento humano

La auditoria de recursos humanos representa la evaluacion sistematica y formal, que
estd disefiada para medir costos y beneficios de este recurso, el que busca comparar la
eficienciay eficacia del desempefio de los trabajadores para alcanzar los objetivos planteados
por la organizacion. (Chiavenato 2002, 652)

Con la aplicacion de la auditoria de la gestion de talento humano se busca el
mejoramiento de los procesos con servicios y programas de calidad, (Chiavenato 2002, 654)
manifiesta que debemos tener en cuenta los propdsitos de la auditoria que son los siguientes:

1. Justificar y fijar la existencia de recursos y presupuesto.

2. Mejorar continuamente los procesos de recursos humanos.

3. Retroalimentar constantemente la eficiencia y eficacia del talento humano.

4. Ayuda al area de recursos humanos a dar una contribucion significativa a los

objetivos de la organizacion y las necesidades de los clientes y empleados.

La evaluacion integral del talento humano va a comprender evaluar: funcidn,
importancia, desempefio, necesidades de mejoramiento y hacia donde quiere llegar la
organizacion. Esta evaluacion va a ser verificada por los gerentes, clientes y participantes de
la organizacién. (Chiavenato 2002, 654) .Los encargados de esta auditoria podran ser un

grupo interno de la organizacion, un especialista de talento humano o un consultor externo,
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debiendo tener experiencia en este tipo de manejo puesto que una auditoria siempre tiene un

fuerte impacto sobre la organizacion y sus miembros.

5. Central Sindical

Una Central Sindical, es una organizacion sin fines de lucro que esta conformada por
varias asociaciones, sindicatos, comités de empresa los cuales velan por los derechos de los
trabajadores, amparados en la Constitucion de la Republica del Ecuador en el Art. 96 el que
indica (Constitucion 2008, 67)

“...Se reconocen todas las formas de organizacion de la sociedad, como expresion de la

soberania popular para desarrollar procesos de autodeterminacion e incidir en las decisiones

y politicas publicas y en el control social de todos los niveles de gobierno, asi como de las

entidades publicas y de las privadas que presten servicios publicos.

Las organizaciones podran articularse en diferentes niveles para fortalecer el poder ciudadano

y sus formas de expresion; deberén garantizar la democracia interna, la alternabilidad de sus

dirigentes y la rendicion de cuentas...”.

Los sindicatos son agrupaciones de trabajadores de diferentes sectores y actividades
laborales, los cuales se conforman de manera libre y voluntaria, teniendo como objetivo
general buscar varios beneficios hacia sus agremiados, los que se amparan en las diferentes
Federaciones o Centrales Sindicales de Trabajadores que se encuentran registradas y
aprobadas en los diferentes paises. (Constitucion 2008, 153)

En el Ecuador existen varias Centrales Sindicales las que entre las mas conocidas
tenemos las que participan dentro del Frente Unitario de Trabajadores FUT. Organizacion
que abarca a las Centrales Sindicales con méas agrupaciones a nivel nacional, la misma esta
compuesta por la CEOSL, Confederacién Ecuatoriana de Trabajadores, Confederacion
Ecuatoriana de Organizaciones Clasistas Unitaria de Trabajadores, Federacion Ecuatoriana
de Trabajadores Municipales y Provinciales, Union Nacional de Educadores, Unidn General
de Trabajadores del Ecuador entre otras que se han ido creando con el paso del tiempo y la
division de algunas organizaciones sindicales, que se encargan de velar por el bienestar de
los obreros y trabajadores de todos los sectores a nivel nacional, en el tema de legislacion

laboral.
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Capitulo segundo

La organizacion

1. Historia de la Organizacion

La Confederacién Ecuatoriana de Organizaciones Sindicales Libres — CEOSL creada
el 01 de mayo de 1962, filial de la Confederacion Internacional de Organizaciones Sindicales
Libres - CIOSL a nivel mundial y de la Organizacién Regional Interamericana de
Trabajadores - ORIT a nivel continental, se crea con la finalidad de agrupar y representa a
varios sindicatos, en especial los del sector industrial y de servicios, creandose al ver la
necesidad de nuevo tipo de organizaciéon laboral que afrontara la modernizacion de la
sociedad en lo que tiene que ver con los derechos laborales y la contratacion colectiva y del
Estado con nuevas estructuras y formas de accion, que fueran diferentes a la Confederacion
de Trabajadores del Ecuador y Confederacion Ecuatoriana de Obreros Catolicos. (CEOSL
2007, 1)

El crecimiento de la nueva central sindical fue favorable y pudo reflejarse en las
organizaciones que agrupaba, quienes comenzaron a ser organizaciones de las otras centrales,
en especial de los sectores de manufactura y servicios. Al cabo de su primera década de
funcionamiento, se consolido en la central un vigoroso movimiento que desafid la influencia
norteamericana y fue identificandose con la unidad de las organizaciones de trabajadores en
lo laboral, y con el socialismo en lo politico, como lo cuenta José Chavez uno de los
dirigentes historicos de la organizacion. (CEOSL, 2013. 45:17)

Sin olvidar cuales eran sus politicas y su estilo de trabajo, tomo la decision de unirse
a las demas centrales sindicales, de esta manera paso6 a formar parte del Frente Unitario de
Trabajadores - FUT. Con el paso del tiempo se fortalecié y fue una de las mas grandes

centrales a nivel nacional.
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En la actualidad el movimiento sindical ha tenido un considerable deterioro,
considerandolo al FUT casi solo una etiqueta, haciendo que esos momentos de combate y
lucha por los derechos laborales solo queden en las memorias de sus organizaciones, cayendo
de manera estrepitosa en el gobierno de Rafael Correa, por encontrarse aliados a las
izquierdas tradicionales, perdiendo asi de esta manera varias organizaciones del sector

publico que se habian adherido a lo largo de los afios.
2. ldentidad y Filosofia

Se toma de la planificacion estratégica presentada por la Confederacion Ecuatoriana
de Organizaciones Sindicales Libres — CEOSL, realizado en el afio 2007, presentando la
siguiente informacion:

Filosofia

La Confederacion Ecuatoriana de Organizaciones Sindicales Libres — CEOSL,
mantiene un compromiso con la historia y la lucha de nuestro pueblo con miras hacia la
consecucion de una sociedad mas humana, justa, libre y democratica.

Mision

La Confederacion Ecuatoriana de Organizaciones Sindicales Libres — CEOSL, matriz
sindical clasista que agrupa a los trabajadores publicos y privados; de la industria, de la banca,
de la agricultura, del comercio, de los servicios, de la artesania, de la cultura y en general de
los trabajadores que con relacion de dependencia o en calidad de trabajadores autbnomos
consumen su fuerza de trabajo para crear la riqueza social.

Principios

Las acciones que desarrolla son en base a los siguientes principios:

¢ Independencia de clase ¢ Humanismo

e Pluralismo e Libertad

e Democracia e Desarrollo sustentable

e Defensa de la Paz e Defensa de los migrantes

e Unidad de clase
e Solidaridad internacional

e Defensa de la justicia
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3. Objetivos de la Confederacion

La Confederacion Ecuatoriana de Organizaciones Sindicales Libres — CEOSL, para

lograr la aplicacién de estos principios luchara por los siguientes objetivos, como nos indica
el Articulo 4 del estatuto vigente (CEOSL 2007. 2):

a)

d)

9)

h)

Por la defensa de la soberania nacional, la integridad territorial de nuestro pais y
por el derecho a la autodeterminacion de nuestro pueblo;

Por la defensa de los recursos naturales en favor del pueblo, cuidando que su
explotacion no afecte al medio ambiente ni al equilibrio ecoldgico;

Por el ejercicio de una auténtica democracia a nivel de todas las instituciones de
la sociedad, proporcionando su profundizacion y ampliacion permanente hacia
todos los 6rdenes de la actividad colectiva; y, consecuentemente, contra toda
forma de dictadura y segregacion;

Por la plena vigencia del Derecho Social consagrado en las garantias
constitucionales, convenios internacionales y mas disposiciones legales en
materia laboral, luchando por su aplicacion y perfeccionamiento en beneficios
de los trabajadores;

Por la prevencion y el desarrollo de los valores culturales historicos de nuestro
pueblo en general y de los grupos étnicos en particular;

Por el establecimiento de un nuevo orden econdémico internacional que permita
el equilibrio de intereses entre todos los paises del orbe y por el desarrollo
tecnoldgico nacional con el fomento de la investigacion cientifica y una
transferencia de los procesos tecnoldgicos en funcion de los intereses del pais;
Por la defensa de la soberania e integridad territorial de los paises, por la
solucién pacifica de los conflictos internacionales y por la eliminacion de toda
forma de presion externa que lesione y atente la autodeterminacion de los
pueblos;

Por la defensa de la vida y la salud, por la proteccion de las facultades mentales

del ser humano y contra toda forma de enajenacion:
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i) Por la eficiencia ética y transparencia en la conduccién y administracion de las
instituciones pablicas, semipublicas y privadas;

J) Por el establecimiento de politicas que se orienten a eliminar toda forma de
corrupcion y nepotismo; segregacion y discriminacion por razones politicas
econdmicas, raciales, culturales, religiosas, discapacidades, nacionales, edad y/
0 por identidad de género;

k) Por la erradicacion del desempleo, subempleo, trabajo infantil y toda actividad y
préctica que denigre la condicién humana;

I) Por la participacion de las organizaciones de trabajadores en las instituciones del
Estado. Encargadas de la planificacion y ejecucion de las politicas econdmico-
sociales;

m) Por la adopcion de politicas y ejecucién de planes y programas de educacion,
salud, seguridad social y vivienda a favor del pueblo ecuatoriano;

n) Por la ejecucién de planes de desarrollo sustentable de los diversos sectores de
la economia orientados al incremento de la productividad y al mejoramiento de
las condiciones de vida de la poblacion;

0) Por la ejecucion de un plan de Reforma Agraria integral, la seguridad y la
soberania alimentaria que permita el desarrollo de la productividad agropecuaria
y el mejoramiento en las condiciones de vida de los campesinos, indigenas y
afro ecuatorianos;

p) Por la defensa de los derechos de la mujer, los jovenes y su plena incorporacién
a las actividades econdmicas, politicas, culturales y sociales, sin discrimen
alguno;

q) Por la proteccion del ser humano especialmente de la nifiez, adolescencia, vejez
y de los discapacitados;

r) Por la activa participacion de CEOSL en organismos y foros nacionales e
internacionales en defensa de la democracia, la libertad y la justicia;

s) Por la adopcion e impulso a programas de rehabilitacion y capacitacion de
manera integral a discapacitados, alcohdlicos andénimos, ex convictos y

trabajadoras sexuales y su insercion en el empleo formal;
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t) Por la ejecucion de programas de formacion, capacitacion técnica, profesional,
sindical, socio politica y de organizacion de trabajadores y demas sectores
populares;

u) Por el desarrollo de programas de solidaridad con las luchas de los trabajadores
y de los pueblos que buscan la instauracion de la justicia social, la libertad, la
democracia y la paz;

V) Por la preservacion y ampliacion de los derechos de los trabajadores; v,

w) Por la erradicacion del trabajo infantil y las diferentes formas de explotacion a la

nifiez y adolescencia.

4. Financiamiento

La Confederacion Ecuatoriana de Organizaciones Sindicales Libres — CEOSL, se
financia con las aportaciones de su militancia, es decir como consta Art. 8 literal c. del
Estatuto en el que habla de las obligaciones de las organizaciones y/o afiliados, nos indica
que las cuotas sindicales corresponden al 0.5% de la remuneracion mensual para los afiliados
que registran relacion de dependencia laboral y el valor equivalente al 0.2% del sueldo o
salario basico para los afiliados autbnomos que tengan relacién de dependencia laboral y las
federaciones que se encuentren afiliadas a la organizacion. (CEOSL 2007, 3)

De estas aportaciones, la CEOSL, cubre los diferentes gastos administrativos y
operativos que conlleva realizar su actividad, siendo una organizacion sin fines de lucro, esta
vive de las aportaciones de la militancia, la cual en los ultimos afios se ha visto afectada por

los diferentes conflictos politicos y sociales que ha vivido el pais.

5.  Comité Ejecutivo Nacional

La Confederacién Ecuatoriana de Organizaciones Sindicales Libres — CEOSL, se
encuentra conformada por el Comité Ejecutivo Nacional — CEN CEOSL, quienes son los
representantes de las diferentes organizaciones sindicales que conforman la Central Sindical

y son elegidos en el Congreso, teniendo la presencia de al menos el treinta por ciento de
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mujeres, las diferentes dignidades escogidas, deberan cumplir con el plan de actividades
aprobado por el CEN CEOSL y cumplir con los objetivos planteados en el estatuto de la
Central, el CEN CEOSL se encuentra conformado por un principal y un suplente para cada
una de las dignidades como se verd representado en la figura 8., a excepcion del presidente
y el secretario general, quien suplira al presidente cuando no se encuentre presente. (CEOSL
2007, 5)
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Figura 8. Estructura del Comité Ejecutivo Nacional CEOSL
Fuente: Estatuto vigente Resolucion No. 104 de 18 de julio de 2007
Elaboracion propia
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Los procesos administrativos seran competencia exclusivamente del presidente y del
secretario de finanzas, los responsables de precautelar el correcto cumplimiento del
presupuesto, responsables del personal y pecuniariamente de forma conjunta de los fondos,
bienes muebles e inmuebles de la Confederacion, como consta en el Art. 39.3 literal c. del
Estatuto vigente de la CEOSL.

A continuacién, se presenta el organigrama estructural del personal de la
Confederacion Ecuatoriana de Organizaciones Sindicales Libres- CEOSL como se observa

en la figura 9., el cual es necesario para el desarrollo de la presente investigacion.

6. Organigrama estructural de CEOSL

PRESIDENTE

Secretaria de
Finanzas

Secretario
General

Dpto. Juridico

Dpto. Dpto. Dpto.
Administrativo Contabilidad Operativo

Secretaria »
Ejecutiva Catiarlar —— Activistas
Secretaria
Educativa —— Educadores
Asistente
Contable
Recepcion Asesor Laboral
Mensajeria
Limpieza
Guardiania

Figura 9. Organigrama estructural de CEOSL
Fuente: Confederacion Ecuatoriana de Organizaciones Sindicales Libres - CEOSL
Elaboracion propia
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Capitulo tercero

Metodologia de la investigacion

1. Metodologia de la investigacion

1.1.Tipo de estudio (alcance)

El alcance de la investigacion fue de tipo descriptiva que se la define segun
(Hernandez, et al. 2010, 102) como la investigacion que busca especificar las caracteristicas
y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos, u otro cualquier fendbmeno
que se someta a un analisis.

En la investigacion explicativa su interés se centra en explicar por qué ocurre un
fendmeno y en qué condiciones se manifiesta, 0 por qué se relacionan dos o méas variables
(Ruiz 2018, 108), la investigacion propositiva representa un proceso dialéctico que utiliza un
conjunto de técnicas o procedimientos con la finalidad de diagnosticar y resolver problemas
fundamentales, encontrar respuestas a preguntas cientificamente preparadas, estudiar la
relacion entre factores y acontecimientos o generar conocimientos cientificos (Ruiz 2018.
109).

Los presentes conceptos descritos permitieron el estudio de las caracteristicas de la
poblacion de trabajadores de CEOSL, debido a que se analizaron los procesos que se han
Ilevado a cabo en el departamento administrativo — financiero, referente a lo que es talento
humano y, de esta manera, mediante las técnicas que a continuacion se detallan, poder
recoger informacién que nos permita determinar cuales han sido los subprocesos que se han
aplicado y, a partir de este, generar un modelo de evaluacion integral de la gestion de talento
humano.

La investigacion permitio determinar si en los procesos de gestion de talento humano

ha realizado la aplicacion de evaluaciones a cada uno de los sub procesos, cuales son los que



54

estan siendo aplicados y cuales deberan ser aplicados para mejorar la productividad del

personal.

1.2.Enfoque (método)

La investigacion descriptiva consiste en registrar comportamientos en el entorno
habitual de los sujetos a ser investigados, es por ello que se realizardn dos métodos para
levantar informacion como los son la encuesta y la entrevista. (Ruiz 2018. 108).

La encuesta, al ser un instrumento que nos permite colocar rangos y realizar preguntas
cerradas o abiertas con escalas a ser seleccionadas, se considerard como método cuantitativo
de la investigacion a ser aplicado a los trabajadores y jefes de CEOSL.

Por otro lado, tendremos entrevistas con las autoridades que se encargan del personal
como lo son el Presidente de CEOSL con su representacion de persona juridica, el Secretario
General, dignidad que se encarga de los asuntos administrativos y Secretario de Finanzas
encargado del presupuesto de la organizacién, con quienes podremos desarrollar de mejor
manera el cuestionario a ser aplicado a los trabajadores, tomando en cuenta que este sera

nuestro método cualitativo.

1.3.Poblacién y muestra

Los investigadores para poder tomar una muestra de la poblacién, utilizan diferentes
técnicas de muestreo para grandes universos y poder determinar la poblacion que va a ser
evaluada. Cuando se encuentran poblaciones pequefias tenemos otras técnicas como es el
muestreo por conveniencia.

El muestreo por conveniencia es una técnica de muestreo no probabilistico y no
aleatorio para crear muestras de acuerdo a la facilidad de acceso, la disponibilidad de las
personas de formar parte de la muestra, adicional se puede indicar que esta técnica posee
varias ventajas como son ser econdmica, facil para la recoleccién, menos reglas y menor
tiempo en su aplicacion (Ortega 2020, 42).

El universo de la investigacion se encuentra compuesto por los trabajadores

administrativos, operativos y de apoyo de la Confederacion Ecuatoriana de Organizaciones
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Sindicales Libres, constando de 12 trabajadores y 3 jefes encargados del manejo de personal.

Se tomara en cuenta a todo el personal al ser una poblacidn pequefia, no necesitamos realizar

el célculo del valor de la muestra, tomando como técnica la del muestreo por conveniencia.

2. Validacién del test

La metodologia para la validacion del test que se utilizara es la de los criterios de

Moriyama, la misma nos muestra cinco criterios que se deberan tomar en cuenta por los

expertos para aprobar el cuestionario enfocado a la investigacion, los cuales son los
siguientes: (Zires 2020, 5)

1. Razonable y comprensible: comprension de los diferentes items que se
evallan en relacion con el fendbmeno que se pretende medir.

2. Sensible a variaciones del fenémeno que se mide; si del instrumento pueden
derivarse un indice que distinga a la variable con sus distintos grados de valor.

3. Con suposiciones basicas justificables e intuitivamente razonables: si se
justifican cada uno de los items que se incluye en el instrumento.

4. Componentes claramente definidos: si cada item se define claramente para
todos.

5. Derivable de datos factible de obtener: si es posible obtener la informacion

deseada a partir de las respuestas dadas ante el instrumento.

Los criterios que maneja Moriyama (Zires 2020, 6) para la construccion del test,

manejan una escala MUCHO=3, POCO= 2 o NADA=1, teniendo en cuenta las siguientes

preguntas para cada item del cuestionario a ser aplicado:

1.
2.
3.
4.

¢Se justifica la presencia de este item en el instrumento para medir la variable xx?
¢El item responde a la variable que se pretende medir?

¢El item ayuda a la evaluacion de la dimension en la que esta incluido?

¢En caso de haber contestado poco, sugiere la reubicacion en otra dimension?
¢diga cual?

¢El presente item se define claramente?

¢Es posible obtener la informacion que se desea con las posibles respuestas a este

item?
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7. ¢Cree que con este instrumento se puedan distinguir diferentes grados de la

variable xx en la poblacién de estudio?

Sustentado en la teoria anteriormente citada, se realiza la aplicacién como se puede
observar en el Anexo N. 1., el que fue validado por expertos en el tema de talento humano,
quienes fueron dos especialistas de la materia de organizaciones externas, los mismos que
revisaron el borrador de la encuesta, realizando ajustes para poder presentar la encuesta.

Una vez realizada la aplicacion de los criterios de Moriyama se procedié a ejecutar
los cambios recomendados por los expertos, a quienes se les ha mostrado la encuesta a ser
aplicada a los trabajadores de la CEOSL, después de este analisis que nos permite estructurar
un instrumento objetivo que da paso a realizar la aplicacion de la encuesta que permitira la

recoleccion de informacion.

3. Tabulacién y analisis de los resultados de la encuesta

Es preciso evaluar a cada persona después de realizar una breve encuesta individual
y la respectiva aplicacion de una encuesta, asi como una entrevista a las jefaturas de la

organizacion.

3.1. Encuesta aplicada a trabajadores

Una vez aplicada la encuesta a los trabajadores se pudo recolectar la siguiente

informacion de los 12 encuestados, que nos servira para la presente investigacion

Tabla 6. Pregunta 1.
¢ Considera importante que la organizacion desarrolle un plan de mejoramiento de la gestion

de talento humano?

Frecuencia Porcentaje

Sl 10 83%
NO 2 17%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
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Elaboracion propia

1. ¢CONSIDERA IMPORTANTE QUE LA ORGANIZACION
DESARROLLE UN PLAN DE MEJORAMIENTO DE LA GESTION DE
TALENTO HUMANO?

MS| ®NO

Figura 10. Pregunta No. 1.
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia

Andlisis:

El 83% de los encuestados, permite observar que consideran importante el desarrollo
de un plan de mejoramiento de la gestién de talento humano, lo que indica el interés de los
encuestados en mejorar sus condiciones laborales, asi como el interés en la mejora continua
del personal de la CEOSL.

3.1.1. Macroproceso Flujo de Recursos Humanos

3.1.1.1. Inventario de Personal

Tabla 7. Pregunta 2.
¢ Conoce usted, cuantos trabajadores son en las oficinas de CEOSL?

Frecuencia Porcentaje
Sl 11 92%
NO 1 8%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia
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2. ¢CONOCE USTED, CUANTOS TRABAJADORES SON EN LAS
OFICINAS DE CEOSL?

MS| ®NO

Figura 11. Pregunta No. 2
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracién propia

Anélisis:

El 92% de los encuestados, conoce a sus comparfieros de trabajo lo que influye en el
mejoramiento de las relaciones de los compafieros de trabajo y su clima laboral, indicando
que los compafieros saben que cargo y cuales son las funciones que desempefia cada uno.

3.1.1.2. Reclutamiento, seleccién de personal y colocacion

Tabla 8. Pregunta 3.
¢ Conoce el perfil de su cargo?

Frecuencia |Porcentaje

Sl 8 67%
NO 4 33%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL

Elaboracion propia
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3. ¢CONOCE EL PERFIL DE SU CARGO?

MSI ®NO

Figura 12. Pregunta 3
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia

Analisis:

El 67% de los encuestados, conoce el perfil de su cargo lo que permite observar que
conocen cuales son las competencias que debe demostrar en cada cargo y en las tareas
asignadas.

Tabla 9. Pregunta 4.
¢Cuando aplicé al puesto que ocupa actualmente, por qué medio se enter6?

Frecuencia Porcentaje
Anuncio 1 8%
Internet 1 8%
Redes Sociales 1 8%
Referencia 9 75%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia
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4. ¢ CUANDO APLICO AL PUESTO QUE OCUPA ACTUALMENTE, POR
QUE MEDIO SE ENTERO?

Anuncio
9%

Internet
8%

Figura 13. Pregunta 4.
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracién propia

Analisis

El 75% de los encuestados conocié de la plaza laboral por medio de una referencia,
por lo que se podria entender que no existe un medio de comunicacién para la vinculacion
de nuevo personal. Indicandonos que la difusidn de la actividad de la organizacion se da por

los asociados o por el mismo personal.

Tabla 10. Pregunta 5.
¢El tiempo de contactarse para la contratacion fue?

Frecuencia Porcentaje
Inmediata 8 67%
15 dias después 2 17%
mas de 1 mes después 2 17%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracién propia
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5. ¢ELTIEMPO DE CONTACTARSE PARA LA CONTRATACION FUE
DE?

M Inmediata M 15 dias después  ® mas de 1 mes depués

Figura 14. Pregunta 5

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL

Elaboracion propia
Analisis

El 67% de los encuestados fue contratado de manera inmediata, por lo que se observa

que existe un procedimiento no estructurado ni sistemético de contratacion de nuevo personal
y que en gran medida la contratacion esta vinculada al desenvolvimiento en la entrevista
personal, informacion que nos indica que no existe un sistema de seleccion como pruebas o
test de evaluacion al candidato, lo que permite evidenciar que la evaluacion al candidato

puede no ser la idonea.

Tabla 11. Pregunta 6.
¢Recibi6 algun tipo de induccion del puesto?

Frecuencia |Porcentaje

Sl 9 75%
NO 3 25%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia
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6. RECIBIO ALGUN TIPO DE INDUCCION DEL PUESTO

MSI ®NO

Figura 15. Pregunta 6.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia

Anélisis
El 75% de los encuestados recibi6 una capacitacion inicial al puesto, sin embargo, se

desconoce la calidad de dicha induccion. Lo que permite evidenciar que no existen manuales

de cargo lo cual afecta a los procesos de induccién y capacitacion.

Tabla 12 Pregunta 7.
¢ Existe un manual de funciones y reglamento interno?

Frecuencia |Porcentaje
Sl 0 0%
NO 12 100%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia
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7. ¢EXISTE UN MANUAL DE FUNCIONES Y REGLAMENTO
INTERNO?

MS| ®NO

0%

Figura 16. Pregunta 7.
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracién propia

Anélisis
El 100% de los encuestados indican que no existe un manual de funciones y
reglamento interno, lo que dificulta la tarea de talento humano en lo concerniente a

evaluacion y desempefio.

3.1.1.3. Evaluacién de Desempefio

Tabla 13. Pregunta 8.
¢ Qué piensa sobre la importancia de la evaluacion de desempefio?

Frecuencia Porcentaje
Importante 9 75%
Poco Importante 2 17%
Nada importante 1 8%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia



64

8. ¢ QUE PIENSA SOBRE LA IMPORTANCIA DE LA EVALUACION
DE DESEMPENO?

M Importante M Poco Importante M Nada importante

Figura 17. Pregunta 8.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia

Anélisis
El 75% de los encuestados consideran importante la evaluacién de desempefio como
una forma de garantizar que las actividades cotidianas de CEOSL se desarrollen de manera

eficaz. Recomendando que la evaluacién de desempefio no es un método de castigo o para

realizar la desvinculacién sino un método para mejorar la productividad de la organizacion.

Tabla 14. Pregunta 9.
¢Ha realizado su empleador evaluaciones de desempefio periddicas?

Frecuencia |Porcentaje

Sl 0 0%
NO 12 100%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracién propia
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9. ¢HA REALIZADO SU EMPLEADOR EVALUACIONES DE
DESEMPENO PERIODICAS?

MS| ®NO

0%

Figura 18. Pregunta 9.
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracién propia

Andlisis:

El 100% de los encuestados indican que no han recibido evaluaciones de desempefio
en el ejercicio de sus actividades. EIl suprimir este paso tan importante para el control y el
mejoramiento de la gestion, deja a la vista que existen procesos y procedimientos que se estan

omitiendo, lo que no permite un 6ptimo flujo de los procesos de talento humano en la
organizacion.

3.1.1.4.Evaluacion del Potencial de Talento Humano

Tabla 15. Pregunta 10.
¢Laorganizacion crea programas de capacitacion para el personal en area de derecho
laboral?

Frecuencia | Porcentaje

Sl 9 75%
NO 3 25%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracién propia
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10. {LA ORGANIZACION CREA PROGRAMAS DE CAPACITACION
PARA EL PERSONAL EN AREA DE DERECHO LABORAL?

ES| ®mNO

Figura 19. Pregunta 10.

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL

Elaboracion propia
Analisis

El 75% de los encuestados permite observar que CEOSL desarrolla programas de

capacitacion en el area de derecho laboral, lo que es beneficioso para la CEOSL, debido a
que sus colaboradores conocen sobre el tema de derechos y obligaciones del trabajador,
manteniendo a esta organizacién al dia en los derechos que poseen sus empleados y sus

agremiados

3.1.1.5. Promocidn

Tabla 16. Pregunta 11.
¢ Existe promociones de ascensos para el personal?

Frecuencia Porcentaje

Sl 3 25%
NO 9 75%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracién propia



11. ¢EXISTE PROMOCIONES DE ASCENSOS PARA EL

PERSONAL?

ES| ®mNO

Figura 20. Pregunta 11.
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL

Elaboracién propia

Anélisis

El 75% de los encuestados permite observar que no existe posibilidad de ascenso en
la CEOSL, por lo que se entiende que no existe desarrollo profesional. Al ser una

organizacion pequefia no permite el ascender a pesar de esta condicién busca la capacitacion

constante a su personal.

3.1.1.6. Jubilacién

Tabla 17. Pregunta 12.
¢Laorganizacion posee planes de jubilacidn para su personal?

Frecuencia | Porcentaje
CONOCE 2 17%
DESCONOCE 10 83%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL

Elaboracion propia
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12. (LA ORGANIZACION POSEE PLANES DE JUBILACION PARA SU
PERSONAL?

M CONOCE ® DESCONOCE

Figura 21. Pregunta 12.
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia

Anélisis

El 83% de los encuestados indican que desconocen si la organizacidn posee
planes de jubilacion personal por lo que se puede entender que no existe
comunicacion a los colaboradores de CEOSL sobre sus beneficios como trabajadores
de CEOSL. Se ha podido observar que esta organizacion tiene personal que se ha
jubilado en la organizacion con 30 afios de trabajo, lo que permite evidenciar que la

organizacion provee de una estabilidad laboral a sus empleados.

3.1.2. Educaciony Desarrollo de los Recursos Humanos

3.1.2.1. Formacion



Tabla 18. Pregunta 13.
¢Hace que tiempo fue la ultima capacitacion recibida?

Frecuencia Porcentaje
1 mes 1 8%
3 meses 3 25%
6 meses 2 17%
1 afio 4 33%
nunca 2 17%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia

13. ¢HACE QUE TIEMPO FUE LA ULTIMA CAPACITACION RECIBIDA?

M1lmes M3 meses M6meses M1afo Mnunca

Figura 22. Pregunta 13.
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia
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Anélisis

Se observa que existen trabajadores que han sido capacitados recientemente, pese a
eso el 17% de los colaboradores de CEOSL, nunca han recibido una capacitacion, como se
menciona en la pregunta anterior se busca la capacitacion continua de la parte operativa,
puesto que deben mantenerse al dia con los cambios de las reformas de las leyes para poder

generar una excelente respuesta a los agremiados.

3.1.2.2. Planes de comunicacion, organizacion que aprende y participacion

Tabla 19. Pregunta 14.
¢ Qué tipo de comunicacion existe entre jefe y trabajadores?

Frecuencia Porcentaje
FORMAL 2 17%
INFORMAL 10 83%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia

14. ¢QUE TIPO DE COMUNICACION EXISTE ENTRE JEFE Y
TRABAJADORES?

M FORMAL ® INFORMAL

Figura 23. Pregunta 14.
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia
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Anélisis
El 83% de los encuestados menciona que existe una comunicacion informal, lo que
indica que es probable que no exista respaldo de las solicitudes realizadas por las diferentes
jefaturas. Lo que conlleva a no tener en un registro digital de las actividades solicitadas,
generandose probablemente un incumplimiento de tareas por falta de este registro.

3.1.2.3. Planes de carrera

Tabla 20. Pregunta 15.
Los lideres de la organizacion comparten la capacitacion recibida

Frecuencia Porcentaje
Sl 1 8%
NO 11 92%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracién propia

15. LOS LIDERES DE LA ORGANIZACION COMPARTEN LA CAPACITACION
RECIBIDA

MS| MNO

Figura 24. Pregunta 15.
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia
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Anélisis

El 92% de los trabajadores de CEOSL, indican que los lideres no comparten la
capacitacion recibida. Al no compartir informacion de manera formal, la organizacion podra
tener un cierto grado de desinformacion y desactualizacion lo que incurrird en que los

procesos se estanquen y la gestion se vea afectada.

3.1.2.4.Desempeiio de cargos y tareas, planes de las nuevas TIC

Tabla 21. Pregunta 16.
¢La organizacion maneja un sistema informatico propio?

Frecuencia | Porcentaje
Sl 0 0%
NO 12 100%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia

16. (LA ORGANIZACION MANEJA UN SISTEMA INFORMATICO
PROPIO?

MS| ®MNO

0%

Figura 25. Pregunta 16.
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia
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Analisis

El 100% de los encuestados permite observar que CEOSL no cuenta con un sistema
informatico propio para una comunicacion eficaz, lo que muestra que no existe actualizacion
tecnoldgica. Siendo las nuevas aplicaciones tecnolégicas una de las mejores aliadas en la
actualidad que nos ayudan a tener un mejor control de los procesos y sus cumplimientos, el

mismo que ayude a controlar al talento humano de la organizacion.

3.1.2.5. Sistemas de Informacion RRHH

Tabla 22. Pregunta 17.
¢Existe algun sistema de control de talento humano que se encuentre automatizado?

Frecuencia | Porcentaje
Sl 0 0%
NO 12 100%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracién propia

17. ¢éEXISTE ALGUN SISTEMA DE CONTROL DE TALENTO
HUMANO QUE SE ENCUENTRE AUTOMATIZADO?

MS| ®MNO

Figura 26. Pregunta 17.
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia
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Anélisis
El 100% de los encuestados indican que CEOSL no cuenta con sistemas de control
para la administracién de Talento Humano, lo que permite observar que el manejo es clasico

y podria llegar a tener ciertas falencias.

3.1.3 Sistemas de Seguridad
3.1.3.1 Seguridad e Higiene Ocupacional Ergondémica

Tabla 23 Pregunta 18.
¢La organizacion brinda capacitaciones de salud y seguridad ocupacional?

Frecuencia Porcentaje

Sl 3 25%
NO 9 75%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracién propia

18. {LA ORGANIZACION BRINDA CAPACITACIONES DE SALUD Y
SEGURIDAD OCUPACIONAL?

MS| MNO

Figura 27. Pregunta 18.
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia
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Andlisis

El 75% de los encuestados indican que CEOSL no brinda capacitaciones sobre salud
y seguridad ocupacional, al ser una organizacion que busca el bienestar de los trabajadores
estd dejando de lado el tema del bienestar fisico y emocional el mismo que se encuentra

enmarcado dentro del tema.

Tabla 24 Pregunta 19.
¢Se han implementado actividades ergonémicas en el ultimo afio?

Frecuencia |Porcentaje
Sl 4 33%
NO 8 67%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia

19. ¢SE HAN IMPLEMENTADO ACTIVIDADES
ERGONOMICAS EN EL ULTIMO ANO?

MS| MNO

Figura 28.Pregunta 19.
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracién propia
Analisis
El 67% de los encuestados indican que CEOSL no ha implementado actividades e
insumos ergondmicos, lo que puede estar ocasionando problemas a la organizacion por falta
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de la aplicacion de la normativa vigente en el pais, recordando que la ergonomia es la
disciplina que se encarga del disefio de lugares de trabajo, herramientas y tareas, de modo
que coincidan con las caracteristicas fisiologicas, anatomicas, psicoldgicas y las capacidades

de los trabajadores que se veran involucrados. (Tortosa 1999, 1)

3.1.4. Compensacion Laboral
3.1.4.1. Sistema de Motivacion

Tabla 25 Pregunta 20.
¢ Qué tipo de incentivos brinda la organizacién?

Frecuencia Porcentaje
Econdmica 2 17%
Emocional 10 83%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracién propia

20. ¢QUE TIPO DE INCENTIVOS BRINDA LA ORGANIZACION?

M Econdmica ® Emocional

Figura 29. Pregunta 20.
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracién propia
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Anélisis
El 83% de los encuestados indican que CEOSL brinda incentivos emocionales, los

cuales se han tomado como manera de motivacion, ya que los incentivos econdmicos no se
pueden realizar por falta de presupuesto.

3.1.4.2.Sistema de Reconocimiento Social

Tabla 26 Pregunta 21.
¢ Cree que el salario recibido se encuentra dentro del mercado laboral?

Frecuencia  |Porcentaje
Si 7 58%
No 5 42%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracién propia

21. ¢CREE QUE EL SALARIO RECIBIDO SE ENCUENTRA DENTRO DEL
MERCADO LABORAL?

HMSi M No

Figura 30. Pregunta 21

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores CEOSL
Elaboracion propia



78

Anélisis

El 58% de los encuestados creen que el salario que perciben estd dentro de las ofertas
del mercado laboral, sin embargo, esto no asegura que los trabajadores estén conformes con

este salario.

3.2.Encuesta aplicada a jefaturas

3.2.1. Flujo de Recursos Humanos

Tabla 27. Pregunta 1. Encuesta aplicada a jefaturas

¢ Considera al talento humano como un factor importante para la organizacion?

Frecuencia Porcentaje
Sl 3 100%
NO 0 0%
TOTAL 3 100%

Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL

Elaboracion propia

1. ¢Considera al talento humano cémo un factor importante
para la organizacion?

=S| = NO

Figura 31. Pregunta 1. Encuesta aplicada a jefaturas
Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL

Elaboracion propia
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Anélisis
El 100% de las jefaturas consideran al Talento Humano como un factor fundamental

para la Organizacion, al ser una Central Sindical que busca el bienestar de los trabajadores,
siendo esta la razén de ser.

Tabla 28. Pregunta 2. Encuesta aplicada a jefaturas
¢Cuenta la organizacion con un modelo de talento humano?

Frecuencia Porcentaje
Sl 2 67%
NO 1 33%
TOTAL 3 100%

Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL
Elaboracion propia

2. CUENTA LA ORGANIZACION CON UN MODELO DE TALENTO
HUMANO

MS| MNO

Figura 32. Pregunta 2. Encuesta aplicada a jefaturas
Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL
Elaboracion propia
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Anélisis
Se observa que el 67% de los encuestados afirman que la organizacion cuenta con un

modelo de talento humano, con el cual se ha trabajado por varios afios.

Tabla 29. Pregunta 3. Encuesta aplicada a jefaturas
¢ Se encuentra satisfecho con el desempefio de sus trabajadores?

Frecuencia Porcentaje

Sl 2 67%
NO 1 33%
TOTAL 3 100%

Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL
Elaboracién propia

3. SE ENCUENTRA SATISFECHO CON EL DESEMPENO DE SUS
TRABAJADORES

MS| ®WNO

Figura 33. Pregunta 3. Encuesta aplicada a jefaturas
Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL
Elaboracién propia

Anélisis:
El 67% de los encuestados afirman que se encuentran satisfechos con el desempefio
de sus colaboradores, siendo este resultado relevante para tomarlo como iniciativa para la

aplicacion de una evaluacion de desempefio.
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Tabla 30. Pregunta 4. Encuesta aplicada a jefaturas
Cree Ud. ¢{Que es necesario implementar un nuevo modelo de gestion de talento humano?

Frecuencia Porcentaje
Sl 1 33%
NO 2 67%
TOTAL 3 100%

Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL
Elaboracion propia

4.  CREE UD. QUE ES NECESARIO IMPLEMENTAR UN NUEVO
MODELO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

HSI ®NO

Figura 34. Pregunta 4. Encuesta aplicada a jefaturas
Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL
Elaboracién propia

Anélisis:
El 67% de los encuestados indican que estan de acuerdo en que se implemente un
nuevo modelo de gestion, ya que el actual de acuerdo a la informacion proporcionada no se

adapta a las necesidades y cambios organizacionales.

3.2.2. Educacion y desarrollo de los recursos humanos
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Tabla 31. Pregunta 5. Encuesta aplicada a jefaturas
¢,Cuales de los siguientes subprocesos son los més utilizados por la organizaciéon?
En unaescalade 1 a5 (siendo 1 nuncay 5 siempre)

Proceso Casi
Nunca Casi Nunca | A menudo |siempre Siempre
Reclutamiento 1 2
Seleccion 2 1
Contratacion 1 2
Induccion 3
Capacitacion 3
Motivacion 1 2
Evaluacion de
desempefio 3

Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL
Elaboracion propia

5. Cuales de los siguientes subprocesos son los mas utilizados por la organizacién

B Nunca M CasiNunca A menudo Casi siempre M Siempre
3 3 3
2 2 2 2
1 1 1 1 I
Reclutamiento Seleccién Contratacion Induccion Capacitacién Motivacién  Evaluacién de

desempefio

Figura 35. Pregunta 5. Encuesta aplicada a jefaturas
Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL
Elaboracién propia

Anélisis
Se observa que dentro de los procesos mas utilizados son la contrataciéon y la
induccidn, eventualmente se realiza el reclutamiento, pero pocas veces se realizan procesos

de seleccion, capacitacion, motivacion y nunca se han realizado evaluaciones de desempefio.
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3.2.3. Sistemas de trabajo

Tabla 32. Pregunta 6. Encuesta aplicada a jefaturas
¢ Qué tipo de comunicacion utiliza con sus trabajadores?

Casi nunca [A menudo [Siempre

Formal 1

Informal 1 1

Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL
Elaboracion propia

6.  ¢Qué tipo de comunicacion utiliza con sus trabajadores?

B Formal M Informal

Casi nunca A menudo Siempre

Figura 36. Pregunta 6 Encuesta aplicada a jefaturas
Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL
Elaboracién propia

Anélisis
Se observa una discrepancia en la manera de comunicacion dentro de la organizacion,
puesto que no se puede establecer una tendencia sobre la forma de comunicacion con los

colaboradores.
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3.2.4. Compensacion laboral

Tabla 33. Pregunta 7. Encuesta aplicada a jefaturas
Considera que la compensacién salarial esta acorde a las funciones que realiza el personal

Frecuencia |Porcentaje

Sl 2 67%
NO 1 33%
TOTAL 3 100%

Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL
Elaboracién propia

7.  CONSIDERA QUE LA COMPENSACION SALARIAL ESTA
ACORDE A LAS FUNCIONES QUE REALIZA EL PERSONAL

MS| MNO

Figura 37. Pregunta 7. Encuesta aplicada a jefaturas
Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL
Elaboracion propia

Analisis
El 67% de los lideres consideran que la compensacion estd acorde a las funciones que
desempefia el personal. a diferencia de la pregunta planteada, en la que los trabajadores no
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se encuentran conformes con el salario recibido, indicando que se encuentra dentro de la tabla
sectorial perteneciente al cargo que desempefian.

Tabla 34. Pregunta 8. Encuesta aplicada a jefaturas
Considera que los trabajadores tienen acceso a beneficios adecuados

Frecuencia |Porcentaje

Sl 2 67%
NO 1 33%
TOTAL 3 100%

Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL
Elaboracién propia

8.  CONSIDERA QUE LOS TRABAJADORES TIENEN ACCESO A
BENEFICIOS ADECUADOS

MS| MNO

Figura 38. Pregunta 8. Encuesta aplicada a jefaturas
Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL
Elaboracion propia

Analisis
El 67% de los lideres consideran que los beneficios son los adecuados y los que

manda la ley, adicionando beneficios emocionales, al carecer de un presupuesto para realizar

compensaciones adicionales economicas.
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Tabla 35. Pregunta 8. Encuesta aplicada a jefaturas
Considera que la capacitacion es importante para el personal

Frecuencia |Porcentaje
Sl 1 33%
NO 2 67%
TOTAL 3 100%

Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL
Elaboracion propia

9.  CONSIDERA QUE LA CAPACITACION ES IMPORTANTE PARA
EL PERSONAL

MS| ®MNO

Figura 39. Pregunta 9. Encuesta aplicada a jefaturas
Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL
Elaboracion propia

Anélisis
El 67% de los lideres consideran que no es importante la capacitacion del personal
para el desarrollo de sus actividades laborales, al generarse una capacitacion diaria en las

actividades que realizan.



87

Tabla 36. Pregunta 10. Encuesta aplicada a jefaturas
Se han realizado evaluaciones de desempefio

Frecuencia |Porcentaje
Sl 0 0%
NO 3 100%
TOTAL 3 100%

Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL
Elaboracién propia

10.  SE HAN REALIZADO EVALUACIONES DE DESEMPENO

MS| ®NO

0%

Figura 40. Pregunta 10. Encuesta aplicada a jefaturas
Fuente: Encuesta aplicada a jefes de CEOSL

Elaboracion propia

Anélisis
El 100% de los lideres afirman que nunca han realizado evaluaciones de desempefio.
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3.3.Entrevista aplicada a jefes

Se aplicd una entrevista a las jefaturas a continuacion que se presenta una
condensacion de las respuestas a las preguntas, en el Anexo N. 4 se podra observar el guion
de la entrevista.

De la entrevista realizada al Presidente, Secretario General y Financiero, se ha
obtenido de las tres personas entrevistadas, la siguiente informacién consolidada.

El liderazgo es un factor que lo manejan de manera conceptual, mas no se observa
que sea aplicado a profundidad, puesto que la participacion de los colaboradores no es
necesaria para la toma de decisiones de actividades especificas, con referencia al liderazgo
que ejercen los lideres de esta organizacion.

Los procesos aplicados de talento humano son muy basicos sin que hasta la fecha se
hayan realizado actualizaciones en referencia a la demanda tecnolégica a la que se enfrenta
el mundo, y el uso de técnicas que busquen el cuidado del talento humano de cada
organizacion, ya que el departamento contable realiza el manejo de los procesos de talento
humano como los son seleccion, contratacién, induccion y desvinculacion, careciendo de un
area especifica que asuma las actividades de talento humano.

Al no tener un modelo de gestion de talento humano estructurado adecuadamente, se
dificulta la medicion de los procesos que debe cumplir cada colaborador y la aplicacion de
evaluaciones de desempefio al no tener claro cuales deberian ser los perfiles de los diferentes
puestos de trabajo.

Después de este andlisis, se ve la necesidad de evaluar al modelo de talento humano que
posee la organizacion y en el caso de ser factible sugerir un nuevo modelo y como evaluar si
el modelo sugerido esta teniendo los resultados obtenidos.

La productividad de la organizacion se ve reflejada en los ingresos econémicos y la
afiliacion de las nuevas organizaciones conformadas, siendo estos dos indicadores los que

miden si la organizacion esta creciendo.



89

Capitulo cuarto

Propuesta

1. Propuesta de un modelo de evaluacidn integral de la gestion del talento
humano de la Confederacion Ecuatoriana de Organizaciones Sindicales Libres
(CEOSL)

Una vez analizados los resultados encontrados en las encuestas y entrevistas, se
ha podido comprobar que existe una problematica con el modelo vigente de gestion de
talento humano de CEOSL, por lo cual se realiza la propuesta de como evaluar los
subsistemas de talento humano.

Como se ha podido observar en la variada literatura que existe en referencia a los
diferentes subsistemas de talento humano, podemos indicar que de manera general los
estandares de los diferentes modelos que se plantearon en el marco teérico, permitiran la
evaluacion y el control mediante los resultados que se generan cuando la comparacion
entre el estandar y la variable se hace después de realizada la operacién y el desempefio
cuando la comparacion entre el patrén y la variable es simultanea con la operacion.

Como nos indica (Chiavenato 2000. 653) “la Administracion de Recursos
Humanos se encarga de planear, organizar y controlar las actividades relacionadas con la
vida profesional del personal de la empresa™. Los organismos de recursos humanos son
los que ejecutan parte de estas actividades, cuando estan centralizadas o tienen su propio
departamento de recursos humanos, o lo pueden realizar los propios departamentos.

Es por lo que resulta importante realizar una evaluacion a estos subsistemas
teniendo en cuenta que su objetivo no es sefialar problemas sino presentar soluciones y
sugerencias. En muchas empresas las actividades de talento humano apenas son
verificadas o revisadas de manera esporadica en el caso de presentarse algun
inconveniente, solo en estos casos son revisados los procedimientos que realiza este
departamento.

La propuesta del modelo de evaluacion integral de talento humano para CEOSL,
comenzara por sugerir el Modelo de Gestion de Talento Humano del autor Armando
Cuesta como base, siendo este uno de los mas actuales y que se acopla a la actividad
realizada por CEOSL.
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Entorno de
negocios

Objetivos
Planes Estratégicos Estratégicos de
de la Organizacion Talento Humano Resultados
1. Atraer dela
2. Retener Oreanizacién
3. Desarrollar rEd
4, Maotivar
-
\-_.

Filosofia y valores

Entorno
laboral

Figura 41. Modelo de Evaluacion Integral de la Gestidn del Talento Humano
Fuente: Cuesta, A. Gestion del talento humano y del conocimiento
Elaboracion propia

El modelo presentado en la figura 41. del autor Armando Cuesta nos menciona
tiene como nucleo central al ser humano por ello entre sus elementos tienen en el centro
de sus subsistemas y politicas de talento humano a la persona, manifestdndose en su
educacion y desarrollo siendo este el fin de que los subsistemas trabajen de manera
correcta y dejar de presentar a la persona no como un medio sino como un fin.

El modelo que se muestra en la ilustracion anterior nos permite desarrollar, a partir
de sus procesos, la evaluacion integral de la gestion de talento humano.

Se procedio con la elaboracion de una tabla en la que se encuentren los productos
que se han generado por el cumplimiento de cada proceso, el cual serd analizado mediante
una matriz de cumplimiento desarrollada para dicho fin, a continuacién, se presenta el
proceso de ponderacién para determinar si el macroproceso se encuentra dentro del
estandar de riesgo y confianza requerido, aclarando que la ponderacion asignada se
generd después del anélisis de los resultados de las encuestas y entrevista aplicadas y la

literatura que se encuentra en el capitulo 1, en el marco tedrico.
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Tabla 37
Nivel de importancia de productos para los diferentes macroprocesos

NIVEL DE 2
IMPORTANCIA PONDERACION

PRIORITARIO 4
MUY 3

IMPORTANTE
IMPORTANTE 2
1

POCO
IMPORTANTE

Elaboracion propia

La ponderacion por cada macroproceso posee una puntuacién equivalente a la
importancia de cada proceso, por lo cual debera cumplir el total de cada proceso

obteniendo una calificacion idénea como se muestra en la tabla 38.

Tabla 38.
Ponderacion General del Modelo de Gestion de Talento Humano Propuesto
Macroproceso Ponderacion
FLUJO DE RECURSOS 40
HUMANOS

EDUCACION Y DESARROLLO 20

DE RH
SISTEMAS DE TRABAJO 20
COMPENSACION LABORAL 20
Total 100

Elaboracion propia

Se empezara por el macroproceso proceso mas fuerte denominado es el Flujo de
Recursos Humanos, el que es uno de los que lleva una puntuacién mas alta, al tener dentro
varios procesos los mismos son de vital importancia para poder empezar con la
administracion del talento humano.

En este proceso podemos evidenciar procesos como reclutamiento, seleccion,
contratacion, capacitacion y evaluaciones de desempefio, analizado como subsistemas de
manera mas amplia en los otros modelos citados, pero en este modelo Cuesta al

presentarnos un modelo de una organizaciéon que aprende desglosa de esta manera los
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subsistemas mas comunes y los agrupa en este macroproceso, generando una mayor

participacion a los demas procesos que veremos a continuacion

El macro proceso Flujo de Recursos Humanos, es el macroproceso al que se le ha

colocado una ponderacion de 40 puntos, al ser en el que se encuentren los procesos

iniciales, los que van a ser de suma importancia para el inicio de la gestion de talento

humano.

En la tabla 39. Ponderacion de Macroproceso de Flujo de Recursos Humanos, se

podra observar a manera de ejemplificacion el cumplimiento de cada uno de los

productos, para como siguiente paso observar la aplicacion de la formula propuesta en la

matriz de riesgo y confianza en la tabla 43.

Tabla 39.

Ponderacion de Macroproceso Flujo de Recursos Humanos
Cuadro De Ponderacién De Procesos

CUMPLIMIENTO

MACRO | pbROCESO | PRODUCTOS |PONDERACION
PROCESO
Sl NO
Organigrama 2
funcional X
Inventario de | Perfiles de puestos 4 X
personal 5
Reglamento Interno X
Manual de puestos 4 X
Publicacion de la
vacante 1
N X
% Reclutamiento | Entrevistas y prueba
< y seleccién de | de conocimientos 1
al % personal X
oI Hojas de vida de la
58 Terna Finalista 1
—1 N X
L
)
8 Contrato 3 X
o Fichas médicas 1 X
Expediente por
Colocacion | rabajador 4 X
Actas entrega -
recepcion de 1
equipos a su cargo
X
Evaluacion de | Evaluacion aplicada 3
desempefio | al trabajador X
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Reconocimientos
obtenidos en la 1
organizacion
luacis X
Sfawactn, |Corticados 0
capacitacion 1
humano X
Certificados de
estudios 1
X
Disponibilidad  de
vacante 1
X
Hojas de vida
Promocion | actualizadas 1
X
Evaluacién de
desempefio 3
X
Carta de renuncia /
despido/ visto bueno 1
X
Actas entrega -
Democién | recepcion de 1
equipos a su cargo
X
Acta de finiquito 1
X
Expediente por
trabajador 1
Jubilacio X
ubHacion — Fe licitud de
jubilacion 1
X

Elaboracion propia

Como se puede observar en la tabla 39. se realizara la aplicacion de la
comprobacion del cumplimiento de cada uno de los productos de los siguientes
macroprocesos.

Al ser un modelo que fomenta una organizacién que aprende, el macroproceso
Educacion y Desarrollo de los Recursos Humanos detalla los procesos que se deberian
manejar para que el departamento de talento humano de la organizacién se mantenga en
constante capacitacion y educacion no solo en la parte de competencias para cada puesto,

sino se ve en la necesidad de empezar a sistematizar y hacer que la organizacion se
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actualice con los diferentes sistemas y medios tecnoldgicos que existen en la actualidad,

de esta manera podemos observar los procesos en la tabla 40.

Tabla 40
Ponderacion Macroproceso Educacion y Desarrollo de los Recursos Humanos

MACRO . |CUMPLIMIENTO
PROCESO |[PRODUCTOS|PONDERACION
PROCESO S| NO
Plan
estratégico de 2
la organizacion
. Plan de
Formacion induccion 2
Plan de
capacitacion de 2
o 8 cada puesto
- =
-
o<
x % Planes de Planes de
[v4 . 2
< I carrera sucesion
N n
W o
o @ Plan de
; 8 Planes de comunicacion 3
) i comunicacion, interna
Q Organizacién
ZE) 8 que aprende, Cronggrama de
5 Participacion reuniones con 1
&)
ke el personal
Desempefio de | e ge .
gosy puestos
tareas
Plan de
Planes de las | mejoramiento 5
nuevas TIC's | de sistemas
tecnologicos
Plan de
Sistemas de | mejoramiento
informacion | del sistema de 2
de RRHH Talento
Humano

Elaboracion propia
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En el macroproceso de Sistemas de Trabajo como se detallan los procesos en la tabla 41.

se puede observar si la planificacion del departamento de talento humano mantiene sus

planificaciones y busca el bienestar fisico y mental de su personal.

Tabla 41

Ponderacion Macroproceso Sistemas de Trabajo

CUMPLIMIENTO

MACRO )
PROCESO PROCESO PRODUCTOS PONDERACION
Sl NO
... |Plan  operativo
Organizacion | 3nual 4
del trabajo
Plan anual de
inversiones 3
Programa
estratégico de
SSO 3
5 Seguridad e Reglamento ~ de
4] . Seguridad y Salud
Higiene .
< . ocupacional 4
o ocupacional,
E ergonomia _ _
a Matriz de Riesgos 2
()
<
E Mapa de Riesgos 2
|_
o
()
Planificacién
de recursos Plan  operativo
humanos y anual
optimizacion
de plantillas
2

Elaboracion propia

El macroproceso de Compensacion Laboral tabla 42. nos permite identificar los productos

que aportan a la motivacion de los empleados mostrando la planificacion con la que

cuenta la organizacion para motivar a sus empleados no solo en el ambito econdmico sino
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en el emocional, lo que ayuda a que el clima laboral, el que busca mejorar la productividad

de los trabajadores

Tabla 42
Ponderacion Macroproceso Compensacion Salarial
CUMPLIMIENTO
pl\élégggo PROCESO PRODUCTOS |PONDERACION
Sl NO
cstimulocion | Planes e
material compensacion 4
y salarial
moral
-
< Registro de 3
@) Sistema de Roles de pago
2 pago a tiempo
— y por
O rendimientos Registro de 5
O Horas Extras
<
)
Z
lu -
% Sistema de Programa de
o reconocimiento | reconocimiento 4
O social de empleados
. Programa de
r?wlgi(ia\giigz reconocimiento 4
de empleados
Evaluacion de | Plan operativo 3
puestos anual

Elaboracion propia

Una vez identificadas con claridad las matrices que permitieron detallar los
macroproceso, se debera aplicar una matriz de confianza y riesgo para cada proceso a

continuacion se detalla de manera ejemplificada.
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En la tabla 43. se observa la formula aplicada al macroproceso de flujo de recursos
humanos, en el que podemos ver como se ha aplicado la calificacion del macroproceso,
que permitird determinar mediante la férmula cuéles seran los niveles de confianza y

riesgo y determinar como se encuentran los procesos.

Tabla 433
Matriz de Confianza y Riesgo Macroproceso Flujo de Recursos Humanos

MATRIZ DE CUMPLIMIENTOS DE MACRO PROCESOS

Macroproceso Ponderacion Calificacion
Flujo de Recursos Humano 40 13
CP= Confianza ponderada
CT= Calificacién Total
PT= Ponderacidn Total
Confianza Ponderada = 13* 100 =32.5%
40
CONFIANZA PORCENTAJE RIESGO
BAJA 15% - 50% ALTA
MODERADA 51% - 75% MODERADA
ALTA 76% - 95% BAJA

INTERPRETACION:

Al verificar los productos presentados en este macroproceso
se puede observar que la organizacién presenta falencias al
presentar un nivel de confianza BAJO y un riesgo ALTO,
generando una recomendacion de intervencion de un experto
lo mas antes posible, el mismo que aplicara planes de mejora
para la organizacion.

Fuente: Manual Especifico de la teoria de gestion, Teodoro Cubero Abril
Elaboracién propia
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De la misma forma se presentan los demas macroprocesos (flujo de recursos humanos,
educacion y desarrollo de recursos humanos, sistemas de trabajo, compensacion laboral,)
con la ponderacion correspondiente y su matriz de confianza y riesgo, para su aplicacion
se realizara el cambio de la casilla de calificacion dependiendo el macroproceso que se

esté analizando.

2. Interpretacion

Como podemos observar la matriz de confianza y riesgo presentara en que
porcentaje se encuentra cada uno de los macro procesos, indicandonos cual es el nivel de
confianza y de riesgo. (Sanchez 2012,42)

Porcentaje 15% - 50%: nos indica que tiene un nivel de confianza bajo y un
riesgo alto, interpretando que se deberan hacer varias observaciones en los diferentes
procesos, puesto que no estdn cumpliendo con los diferentes productos y estan llegando
al limite del cumplimiento del 50%, lo que nos indica que no hay gestién de talento
humano.

Porcentaje 51% - 75%: este porcentaje nos permite observar que tenemos un
punto medio en el que la calidad se presenta a medias, indicando que existen procesos
que los estan saltando y por eso no se da el cumplimiento al proceso por completo, es
decir que lo tenemos a medias y se podrian presentar falencias en el desarrollo del modelo
de talento humanao.

Porcentaje 76% - 95%: al llegar a este porcentaje podemos determinar que
nuestros procesos estan siendo cumplidos de manera Optima, para lo cual se interpreta
que los procesos se estan cumpliendo casi en su totalidad, es decir que las observaciones
van a ser minimas, con rectificaciones de pocos productos.

Se aclara que no se llega a una totalidad del 100%, puesto que con el pasar del
tiempo, existen nuevas metodologias que se desarrollan y se pueden ir incrementando el
evaluar el modelo de gestion del talento humano, por lo que se recomienda que la
evaluacion se realice una vez al afio con un tiempo limite para presentar las correcciones
de tres meses, la que podra ser aplicada por una comision que esté compuesta por jefes y
personal de la organizacion o se podra contratar un experto externo en talento humano

que realice la aplicacion de esta evaluacion.
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3. Responsable de la aplicacion del modelo de evaluacion de gestién integral de

talento humano

La aplicacion de este modelo de evaluacion integral podra ser realizada por un
especialista en talento humano, en el caso de que la organizacion posea los recursos para
costear la contratacion del profesional externo.

Existira la posibilidad de realizar la aplicacion de esta evaluacion por una
comision conformada por el personal de la organizacion, formandose por el Secretario
General, el departamento contable y un representante del departamento operativo, quienes
realizaran la revision del cumplimiento de los macroprocesos (flujo compensacion,
educacion y desarrollo de recursos humanos, sistemas de trabajo, compensacion laboral)
y revisaran la presentacion de los documentos que respalden cada proceso. Cabe
mencionar que cada uno de los productos de las matrices como por ejemplo inventario de
personal correspondiente al macroproceso deberad estar respaldado con su respectiva
documentacion para respaldar cada macroproceso.

Se recomienda realizar este tipo de evaluacion dos veces en el afio, la primera
evaluacién en el primer trimestre del afio, generando observaciones que se deberan
cumplir en la segunda evaluacion del afio que se recomienda realizarla en el cuarto

trimestre del afio.
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Conclusiones

La investigacion realizada ha permitido concluir que la organizacion de estudio no
posee un modelo de evaluacion integral de la gestion de talento humano.

La investigacion accedid hacer un recorrido por los procesos de gestion del talento
humano propuestos por varios autores y profundizar en su conocimiento.

De igual manera se analizaron varios modelos de calidad y de gestion del talento
humano, otorgando un acercamiento a definir un modelo integral y eficiente.

Lo anterior gener0 la posibilidad de proponer un modelo de evaluacion integral
de la gestidn del talento humano en la institucion que se realizé la investigacion como
caso de estudio, realizando la aplicacién de una investigacion descriptiva, explicativa y
propositiva que permitié la aplicacion de encuestas y entrevistas, instrumentos que han
consentido levantar la informacién que observa como ayudar a la organizacion a mejorar.

Después de realizar el analisis de la organizacion se concluye que la organizacion
no posee un modelo de gestion de talento humano estructurado, y solo realizan la
aplicacion de algunos subsistemas para el momento de la contratacion.

Los subsistemas que son utilizados solo son: seleccion, contratacion y
capacitacion, los mismos que nos evidencian que la organizacion realiza una aplicacion
de estos subsistemas sin realizar una evaluacion de desempefio, lo que repercute en la
gestion de la organizacion a largo plazo.

En la actualidad se posee variada literatura sobre la administracion del talento
humano y sus diferentes modelos de gestion a los que se le puede adaptar estos procesos
que son de gran interés para el desarrollo de la organizacion, para esta investigacion se
tomdé como modelo el disefio de Armando Cuesta, siendo este uno de los mas actuales
que se adapta a la actividad de la organizacion en estudio.

La propuesta de un modelo de evaluacion integral de la gestion de talento humano
se deberia realizar en todos los tipos de organizaciones, siendo que debemos cuidar el
recurso mas preciado como lo es el personal, para esta organizacion gque se encarga de
velar por el bienestar de los trabajadores y méas de los que se encuentran agremiados, es
de fundamental importancia evaluar los procesos que se llevan a cabo y sobre todo si
estos estan actuando bajo una normativa legal y técnica, haciendo que este genere en su

personal mejoras que potencien las competencias de cada uno.
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Recomendaciones

Establecer un plan estratégico, para lograr un 6ptimo desarrollo de las actividades,
instaurando controles que garanticen el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Definir un modelo de gestién de talento humano que se acople a la actividad y
necesidades de la organizacién, que sea cuantificable, implementando un encargado de
talento humano que procure la aplicacion de estos procesos de manera directa.

Aplicar el modelo de evaluacion integral de talento humano dos veces por afio, lo
cual permitira revisar que los macroprocesos siendo realizados con sus respectivos
respaldos que seran revisados por un experto o la comisién sugerida.

Realizar revisiones constantes como se detalla en el modelo de evaluacién integral
de la gestion de talento humano, para poder revisar si los subsistemas estan siendo
aplicados correctamente.

Implantar los medios de comunicacién oficial dentro de la organizacion, con el
fin de facilitar la evaluacion sobre el cumplimiento de las actividades designadas a cada
trabajador.

Desarrollar herramientas informaticas en talento humano, como lo son sistemas
biométricos, que permita la actualizacion en el &mbito tecnoldgico de esta organizacion.

Instaurar manuales de procedimientos de comunicacién formal interna a fin de
evitar la desinformacidn que se podria generar bajo los medios actuales de comunicacion
informal.

Construir de un modelo de evaluacion de desempefio, que cumpla con pardmetros
técnicos que se ajuste a la realidad de la actividad de CEOSL, el mismo que deberd ser
elaborado y aplicado por profesionales de esta rama.

Crear un manual de funciones y un reglamento interno para que se realice el
cumplimiento de este para de esta forma mejorar la gestion del personal que sera
evaluado.

Fundar un modelo de reclutamiento, seleccion y contratacion, que aplique las
técnicas como test de evaluacién al momento de la seleccion (conductuales vy
profesionales), asi como entrevistas, que permitan generar fichas de cada trabajador.

Al ser una organizacion pequefia que no permite el crecimiento vertical, se
recomienda realizar la rotacion del personal, haciendo que crezcan en conocimientos,
generando que los trabajadores apoyen en las diferentes areas que no sean de su cargo

asignado.
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Crear un cronograma de capacitacion en el que participen todos los empleados,
sin excepcion, manejando temas de interés tanto de la actividad de la organizacion para
mejorar la atencion al cliente, como temas de interés laboral.

Implementar un plan de salud y seguridad ocupacional, recordando que las
actividades a realizar seran de completa responsabilidad de cada trabajador, sin dejar de

lado las actividades grupales que podran estar incluidas en el plan.
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Anexo No. 1 Matriz de Moriyama, aplicacién al primer cuestionario propuesto
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DIMENSIONES

contratacion

O CATEGORIAS VARIABLE | INDICADORES ITEMS 4
Im;)tzr:‘;zrr:glde Personal ¢Conoce usted, cuantas personas trabajan en las oficinas de CEOSL?
Inventario de Medio de o~ - . . .
personal publicacién ¢Cuéndo aplico al puesto que ocupa actualmente, por qué medio se enter?
Colocacion Tiempo de ¢La contratacion fue?

Evaluacion de

Evaluaciones de

¢Ha realizado su empleador evaluaciones de desempefio periddicas?

recursos humanos

comunicacion

comunicacion

Flujo de recursos desempefio desempefio
humanos -
Evaluacion del :
- Planes de potenciar | R . .
potencial ¢La organizacién maneja planes para potenciar el talento humano?
el talento humano
humano
Promocion y Promaocién del . .
o ¢Existe promocidn del personal?
democion personal
Jubilacién y Planes de , o S
- S ¢La organizacion posee planes de jubilacion para su personal?
recoleccion jubilacion
Formacion Capacitacion Hace que tiempo fue la Gltima capacitacion recibida
Planes de L
) carrera Planes de carrera | La organizacion posee planes de carrera
Educacion y
desarrollo de los Planes de Tipo de

La comunicacion entre jefe y trabajadores es

Organizacién
que aprende

Capacitacion

Los lideres de la organizacién comparten la capacitacion recibida
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Desempefio de
cargo y tareas

Procesos

¢Existe un manual de las actividades de cada cargo?

Planes de las
nuevas TIC's

Uso de tecnologia

¢La organizacién maneja un sistema propio de Tecnologias de la Informacién y Comunicacion?

Sistemas de
informacion de
RRHH

Uso de tecnologia

¢Existe algln sistema de control de talento humano que se encuentre automatizado?

Sistemas de trabajo

Seguridad e
higiene
ocupacional

Salud y seguridad
ocupacional

¢La organizacion tiene planes de salud y seguridad ocupacional?

Seguridad e
higiene
ocupacional

Salud y seguridad
ocupacional

¢La organizacion realiza actividades para dar a conocer procedimientos ergonémicos?

Perfiles de
cargo

Procesos

¢La organizacién posee perfiles de los cargos?

Compensacion
salarial

Sistemas de
estimulacion
material y
moral

Incentivos

¢La organizacion entrega incentivos econémicos?

Sistemas de
estimulacion
material y
moral

Incentivos

¢La organizacion realiza actividades con sus empleados para motivarlos?

Sistema de
pago a tiempo
y por
rendimiento

Incentivos

¢La organizacion realiza los pagos de sueldos dentro del marco legal vigente?

Fuente: Zires Ortiz, Rebeca Silvia. Criterios de Moriyama

Elaboracién propia
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Anexo No. 2. Encuesta aplicada a los trabajadores

ENCUESTA

La presente encuesta tiene como objeto mejorar el modelo de gestién del departamento de
talento humano de CEOSL, para lo cual se realizaran algunas preguntas, para lo que se solicita
al participante conteste con la mayor sinceridad posible, recordandole que la encuesta es
totalmente anénima.
Por favor seleccione su respuesta con una X

1. ¢Considera importante que la organizacion desarrolle un plan de mejoramiento

de la gestion de talento humano?

Si No

e FLUJO DE RECURSOS HUMANOS

e INVENTARIO DE PERSONAL

2. ¢Conoce usted, cuantos trabajadores son en las oficinas de CEOSL?

Si No

e RECLUTAMIENTO SELECCION DE PERSONAL Y COLOCACION
3. ¢Conoce el perfil de su cargo?
Si

No
4. ¢Cuando aplico al puesto que ocupa actualmente, por qué medio se enterg?
Anuncio Referencia de algun conocido_
Internet Redes sociales
5. ¢El tiempo de contactarse para la contratacion fue de?
Inmediata___ 15 dias después_ mas de 1 mes después
6. Recibid algun tipo de induccion del puesto
Si No
7. ¢Existe un manual de funciones y reglamento interno?
Si No

e EVALUACION DE DESEMPENO

8. ¢Qué piensa sobre la importancia de la evaluacion de desempefio?

Importante._ Poco importante Nada importante

9. ¢Harealizado su empleador evaluaciones de desempefio periddicas?

Si No

e EVALUACION DEL POTENCIAL HUMANO

10. ¢ La organizacidn crea programas de capacitacion para el personal en area de
derecho laboral?

Si_ No

e PROMOCION

11. ¢ Existe promociones de ascensos para el personal?

Sl No

e JUBILACION

12. ¢ La organizacion posee planes de jubilacion para su personal?

Conoce Desconoce
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EDUCACION Y DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS
e FORMACION

13. Hace que tiempo fue la tltima capacitacion recibida

Imes 3meses  6meses  lafio nunca_____

e PLAN ES DE COMUNICACION, ORGANIZACION QUE APRENDE,
PARTICIPACION

14. ¢ Qué tipo de comunicacidn existe entre jefe y trabajadores?

Formal (correos electrénicos o memorandos)

informal (Ilamadas 0 mensajes)

e PLANES DE CARRERA

15. Los lideres de la organizacion comparten la capacitacion recibida

Sl No_

e DESEMPERNO DE CARGOS Y TAREAS, PLANES DE LAS NUEVAS TIC

16. ¢ La organizacién maneja un sistema informatico propio?

SI No_

e SISTEMA DE INFORMACION DE RRHH

17. ¢ Existe algun sistema de control de talento humano que se encuentre automatizado?

SI__ NO__

e SISTEMAS DE TRABAJO

e SEGURIDAD E HIGIENE OCUPACIONAL ERGONOMICA

18. ¢ La organizacion brinda capacitaciones de salud y seguridad ocupacional?

Si No

19. ¢Se han implementado actividades ergonomicas en el tltimo afio?
Si__ No___

e COMPENSACION LABORAL

e SISTEMA DE MOTIVACION

20. ¢Que tipo de incentivos brinda la organizacion?

Econémicos__
Emocional (dias libres, permisos sin cargo a vacaciones, entre otros)
e SISTEMA DE RECONOCIMIENTO SOCIAL
21. ¢ Cree que el salario recibido se encuentra dentro del mercado laboral?
Si No
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Anexo No. 3. Encuesta Jefaturas CEOSL

ENCUESTA A JEFATURAS DE CEOSL

Flujo de recursos humanos
1. ¢Considera al talento humano cémo un factor importante para la
organizacion?
SI___ NO___

2. Cuenta la organizacion con un modelo de talento humano
Si___No

3. Se encuentra satisfecho con el desempefio de sus trabajadores
Si__ No___

4. Cree Ud. Que es necesario implementar un nuevo modelo de gestion de
talento humano
Si_ No___
Educacién y desarrollo de los RH
5. Cuales de los siguientes subprocesos son los mas utilizados por la
organizacion
En una escala de 1 a5 (siendo 1 nuncay 5 siempre)

Proceso
Reclutamiento
Seleccion
Contratacion
Induccion
Capacitacién
Motivacion
Evaluacién de desempefio
Sistemas de trabajo
6. ¢Qué tipo de comunicacion utiliza con sus trabajadores?
Casi nunca A menudo Siempre

Formal

Informal

Compensacion laboral
7. Considera que la compensacion salarial esta acorde a las funciones que realiza

el personal

Si_ No

8. Considera que los trabajadores tienen acceso a beneficios adecuados
Si_ No

9. Considera que la capacitacion es importante para el personal
Si_ No

10. Se han realizado evaluaciones de desempefio
Si_ No
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Anexo No. 4. Entrevista a Jefaturas CEOSL

ENTREVISTA A JEFATURAS

Como define el liderazgo

Como cree que ven los trabajadores el liderazgo que usted ejerce

Conoce los subprocesos del departamento de talento humano

Como ha manejado los procesos de talento humano

Los trabajadores tienen metas que son evaluadas (evaluacién de desempefio)
Como es medida la productividad

Poseen indicadores que midan si la organizacion esta creciendo

NooahkrowdnE




