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RESUMEN

La investigacion tuvo por objetivo disefiar un modelo de gestion estratégica de Talento
Humano para el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Azogues — Ecuador. Se genero
desde una tipologia metodoldgica descriptiva con disefio no experimental. Se evidencio
gue no existe compensacion a los funcionarios, las capacitaciones no se realizan en
funcion a las estratégicas y necesidades institucionales, influyen de manera directa con
el cumplimiento de los procesos organizaciones que encadena retraso en el desarrollo
de competencias individuales. Este modelo de gestién estratégica aportara en la
productividad eliminando las fallas en los procesos y optimizando los recursos. En el
proceso de aplicacion de las encuestas se constato que el personal reconoce a la Unidad
Administrativa de Talento Humano como un proceso estratégico, sin embargo, no cubre
por completo sus necesidades. Se evidencidé que la Institucidn, posee una estructura
organizacional definida, bajo lo cual desarrolla los procesos.

Descriptores: Administracion financiera; gestion de recursos; gestion del
personal. (Palabras tomadas del Tesauro UNESCO).

ABSTRACT

The objective of the research was to design a strategic management model of Human
Talent for the Ecuadorian Institute of Social Security Azogues - Ecuador. It was generated
from a descriptive methodological typology with a non-experimental design. It was
evidenced that there is no compensation for officials, training is not carried out according
to the strategic and institutional needs, they directly influence the fulfilment of the
organizational processes that lead to a delay in the development of individual
competencies. This strategic management model will contribute to productivity by
eliminating failures in processes and optimizing resources. In the process of applying the
surveys, it was found that the staff recognizes the Human Talent Administrative Unit as a
strategic process, however, it does not fully cover their needs. It was evidenced that the
Institution has a defined organizational structure, under which it develops the processes.

Descriptors: Financial administration; resources management; personnel management.
(Words taken from the UNESCO Thesaurus).
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INTRODUCCION

Con el avance de procesos actuales organizativos y la busqueda de varios aspectos que
respondan a una buena gestion a través de criterios de calidad, compromiso, ética,
organizacién, participacion individual como colectiva, han logrado establecer planes,
procesos y modelos de gestion que mejoren el desarrollo organizacional.

En la actualidad podemos encontrar varios modelos de gestidn, entre ellos estan; gestion
estratégica, gestion por resultados, gestion por procesos, gestion del talento humano,
gestién del conocimiento y gestién por competencias. Este descubrimiento, desarrollo y
puesta en practica de los modelos hacen que se conviertan en fuentes esenciales de guia
con el que se puede obtener una vision sistémica en las organizaciones.

En el sector publico se ha reconocido el papel estratégico que aporta el talento humano
en el fortalecimiento de valores institucionales, a causa de los cambios del entorno y
cultura de la sociedad. La respuesta que refleje cada institucién a estos cambios hara
gue se adapte mas facilmente, que se generen ideas y soluciones acertadas, proporcione
desarrollo de procesos de manera agil, se elimine cuellos de botella y asi responda a
varias situaciones del entorno.

El conocimiento de los colaboradores de la institucion son la pieza clave para contestar
a los constantes cambios, con resultados positivos, siendo fundamental mantener a los
colaboradores capacitados con la finalidad de formar la base de la innovacion y creacion
de estructuras soélidas, trascendental y estratégico para el desarrollo de la organizacion.
Es importante que la gestion del talento humano deba sostener una visién al futuro, para
prever cambios y evaluar las consecuencias de los mismos, para retransmitir esta vision
a todos los colaboradores a través del liderazgo, actuando en conjunto, sembrando bases
sélidas en trabajo en equipo para promover la co-innovacion, desarrollando el aprendizaje
por medio de conocimientos multidisciplinarios (Barrios-Hernandez, et al., 2020).

Es importante sefialar que la gestion del talento humano también permite que las

instituciones mejoren el desempefio de los colaboradores, siendo primordial el desarrollo
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de las estrategias y herramientas, para asi con un modelo de gestion del talento humano
contribuir al mejoramiento de procesos internos, disminuir tiempo, optimizar recursos y
asi llegar a la “meta” que es la planificacion estratégica definida por la organizacion.

El modelo de (Harper y Lynch, 1992) como cité (Pico, 2016), sefiala que partiendo del
plan estratégico se elabora la proyeccion de necesidades de talento humano que incluye:
planificacion de talento humano, seleccion de personal, formacién y capacitacion,
evaluacion de desempefio, motivacion, entre otras. Con estos subsistemas se lograra
una optimizacioén del talento humano, siempre y cuando exista seguimiento a los procesos
gue van de la mano con los resultados alcanzados para la consecucion de objetivos.

En este contexto el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social es una entidad, cuya
organizacion y funcionamiento se fundamenta en los principios de solidaridad,
obligatoriedad, universalidad, equidad, eficiencia, subsidiariedad y suficiencia. Se
encarga de aplicar el Sistema del Seguro General Obligatorio que forma parte del sistema
nacional de Seguridad Social (Ley Organica de Seguridad Social, 2011).

Cabe destacar que esta Institucion cuenta con 101 unidades médicas que se clasifican
por su nivel de complejidad, enlazadas todas al plan estratégico Institucional que permite
a las autoridades y servidores encaminar todos sus esfuerzos para alcanzar la mision y
vision del IESS. En muchas ocasiones se ha observado la falta de liderazgo en la
Direccion, que repercute en la gestion estratégica del talento humano, ocasionando que
los procesos no sean claros, impidiendo que el recurso humano este armonizado con las
funciones desempefiadas y estas a su vez con los objetivos estratégicos Institucionales.
Esta propuesta esta dirigida a mejorar el modelo de gestion estratégica de talento
humano ajustado a la problematica actual y que fortalezca los procesos existentes, a
través de una guia conformada por varias técnicas que mejoren el desempefio laboral de
los empleados lo que permitira alcanzar los objetivos planteados en el plan estratégico
del IESS.
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A través del esquema de modelo de gestion del talento humano se fortalecera el
desempefio de los servidores publicos del CRIE Azogues, es necesario tomar la
importancia que amerita en la planificacion, seleccién de personal y su contratacion,
capacitacion y formacion profesional y evaluacion de desempefio.

En tal sentido, la investigacidn tuvo por objetivo disefiar un modelo de gestion estratégica
de Talento Humano para el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Azogues —
Ecuador.

Referencial Teorico

La Gestion del Talento Humano en el sector publico salud

La gestion del talento humano en la organizacion y, en general, los recursos humanos
han sufrido cambios drasticos, tiempo atras los departamentos de recursos humanos
estaban encaminados a funciones estaticas, como contrataciones, néminas, beneficios,
control de personal; en la actualidad, las organizaciones comienzan a entender y valorar
el impacto positivo de mantener un equipo de colaboradores calificados, comprometidos
e involucrados con la planificacion estratégica de la organizacion (Armijos-Mayon, et al.,
2019).

El conjunto de procesos de la organizacion, disefiados para captar, gestionar, desarrollar,
motivar y mantener a los colaboradores se denomina gestion de talento humano. La
obtencién de mejores resultados de la instituciéon con la colaboracién de cada uno de los
empleados es la base para que se logre la planificacion estratégica, fomentando el
desarrollo profesional de los colaboradores, el enfoque humano y el logro de metas
organizacionales. Se debe indicar que la gestion del talento humano no se realiza
exclusivamente desde la unidad de talento humano, pero si se encuentra en ella sus
cimientos; el resultado esperado estd relacionada con la posibilidad de aportar o

fortalecer las capacidades de la Institucion (Ulrich, 2000).
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La Unidad de Talento Humano debe ser un libro abierto de informacion, al que puedan

acceder todas las areas de la Institucion, con la finalidad de conocer los objetivos y planes

estratégicos. Las organizaciones que se proponen desarrollar y fortalecer su talento

humano, adaptan planes y proyectos, sin descuidar el seguimiento para evaluar

resultados. Para administrar el talento humano de mejor manera se realiza lo siguiente:
1. Hallar, convencer y reclutar a los aspirantes que cumplen los requisitos de manera

competitiva.

Administrar y establecer sueldos de acuerdo con cada cargo.

Aprendizaje continuo a través de la formacién y capacitacion.

Definir procedimientos para la evaluacién del desempefio.

o bk~ 0N

Motivar y fomentar el buen clima laboral.
6. Mantener programas de ascensos y traslados (Chiavenato, 2004)

El desarrollo competitivo de mediano y largo plazo, para definir objetivos, elaborar
estrategias y determinar acciones que resulten en aumento de la competitividad,
asegurando la sostenibilidad de la organizacion se logra con el proceso de planeacién
estratégica. El desarrollo de la planeacion estratégica es la herramienta que encuentra y
especifica ventajas competitivas de la organizacion, para alcanzar los objetivos
organizacionales (Chiavenato & Sapiro, 2017).

La gestion de talento humano “es un enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo es
obtener la maxima creacion de valor para la organizacion, a través de un conjunto de
acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimientos, capacidades
y habilidades en la obtencién de los resultados necesarios para ser competitivo en el
entorno actual y futuro” (Quesada-Quecan, 2014).

Busca el involucramiento de los colaboradores, maximizando las competencias de cada
individuo que forma parte de una institucion, la GTH proporciona comunicaciéon entre

empleadores y empleados con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un desarrollo
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personal capaz de enriquecer la personalidad y motivacion de cada empleado que
representa lo mas importante de la organizacion (Chavez, 2015).

El objetivo esta en llegar al talento humano de tal manera que sea capaz de convertirse
en una ventaja empresarial (competitividad y productividad), de vital importancia para la
organizacion, pues si “los colaboradores estan dispuestos a entregar todo su esfuerzo, la
organizacibn marchara; caso contrario, se estancara”, es decir, el talento humano
directamente influye de manera proactiva a los objetivos organizacionales (Chéavez,
2015).

La GTH depende, entre otros, de varios aspectos como son: cultura organizacional, la
estructura organizacional de la Institucién, la sociedad, la misién de la institucion, la
tecnologia y los procesos internos (Chiavenato, 2002). Analizando cada uno de los
aspectos la gestion de talento humano estd conformada por colaboradores y la
Institucién, la administracion del talento humano debe perseguir la optimizacién de
habilidades de cada uno, la integracion, la creatividad, la formacion. Los funcionarios y
trabajadores deben ser considerados como el activo mas relevante en la organizacion,
asi entonces, la gestibn de talento humano conlleva al reconocimiento de los
colaboradores como capaces de proporcionar a la organizacion de inteligencia y llevarla
a la excelencia (Chiavenato, 2002). Siendo basico conocer un breve resumen de cada
uno de los procesos de la moderna gestion del talento humano que son (Cerén- Gordén,
et al., 2017):

1. Admision de personas: mecanismo que se usa para incluir nuevos funcionarios en
la institucion que nacen a través de una necesidad, incluyen reclutamiento,
seleccion y contratacion de personal.

2. Aplicacion de personas: procedimiento usado para crear actividades que los
colaboradores realizaran en la organizacion, que servird de base para su
evaluacion de desempefio. En este proceso se puede incorporar el disefio

organizacional, analisis y descripcion de cargos, y evaluacion del desempefio.
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3. Compensacion del personal: es el incentivo remunerativo, de recompensas o
beneficios que perciben los colaboradores.

4. Desarrollo del personal: permite a los colaboradores la generacion de
conocimientos cientificos con la finalidad de incrementar el desarrollo profesional
y personal. Se puede incluir en este proceso el entrenamiento y desarrollo de las
personas, programas de desarrollo de las carreras y de integracion entre otras.

5. Servicios de Personal: este proceso tiene que ver con las condiciones en las que
se desenvuelve el colaborador en la institucién, también se podria incluir en este
proceso a la seguridad e higiene en el trabajo, y mantenimiento de relaciones
sindicales.

6. Evaluacién del personal: procedimiento por el cual se planificard y desarrollara la
evaluacion de desempefio de los colaboradores con el fin de estimular su
rendimiento y obtener resultados de las actividades que cada uno desempefia.

En el sector publico la unidad administrativa del talento humano sera quien ejerza
atribuciones y responsabilidades otorgadas por la Ley Organica de Servicio Publico
LOSEP relacionados con la administracion del personal. El subsistema de planificacion
de talento humano segun sefiala la Ley Organica de Servicio Publico” Es el conjunto de
normas, técnicas y procedimientos orientados a determinar la situacion histérica, actual
y futura del talento humano, a fin de garantizar la cantidad y calidad de este recurso, en
funcion de la estructura administrativa correspondiente” (Ley Organica del Servicio
Puablico, 2016).

En el sector publico existen dos tipos de regimenes LOSEP y Cdédigo de Trabajo, para
los funcionarios bajo la Ley Organica de Servicio Publico el sistema integrado de
desarrollo del talento humano se basa en: subsistema de planificacion del talento humano
subsistema de clasificacion de puestos, subsistema de seleccidn de personal, subsistema
de formacién y capacitacion y el subsistema de evaluacion del desempefio (Ley Organica
del Servicio Publico, 2016).
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Planeacion Estratégica en la administracion de talento humano

Al hablar de planeacion estratégica de talento humano hacemos referencia a una
organizacion proactiva no reactiva en los resultados que desea encaminarse a futuro. A
largo plazo debe ser un proceso flexible, integral, completo que genera capacidad de
direccién. Es importante sefialar que se debe involucrar a esta planeacion estratégica el
entorno externo e interno, para lograr adaptarse a los cambios generando valor a la
organizacion (Zuin-Secco, et al., 2016).

Se ha podido evidenciar que al pasar del tiempo la gestion se vuelve mas competitiva y
gue los desafios aumentan, es indispensable poseer una planeacion estratégica, ya que
es un proceso basico en toda institucion sea publica o privada que se encarga de disefar
los objetivos a ser alcanzados por cada una de las unidades que forman parte de una
organizacion y a su vez a traves de la Direccion emitir las directrices a seguir para definir
los planes de accidn, sin descuidar la generacion de ventajas competitivas, sostenibilidad
a largo plazo, que seran reflejados en los resultados alcanzados.

La planificacion de recursos humanos abarca el estudio cuantitativo y cualitativo de las
necesidades de recursos humanos que la organizacion puede tener en el corto, mediano
como en el largo plazo. La planeacion permite contrastar las capacidades internas
actuales con las necesidades presentes y futuras de la organizacion identificando las
acciones que deben emprenderse para cubrir dichas necesidades (Delaux, 2017), asi
mismo, Chiavenato (2004) afirma que “la administracion es el proceso de planear,
organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos para lograr los objetivos
organizacionales” (p. 10).

La persona que se encuentra en el proceso de talento humano debera tener la capacidad
de entender, comprender, actuar de manera inteligente para resolver diversos casos que
se suscitan en el diario vivir, demostrando: habilidades, destrezas, experiencias,
personalidad, aptitudes propias de cada ser. Paralelamente esta capacidad es favorable

cuando otros factores o talentos se encuentran presentes en el ser humano como:
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conocimiento, potencial, competencias adquiridas, experiencias, motivacion, vocacion,
animo, salud, (Cerén-Gordon, et al., 2017).
En una organizacion es importante lograr la motivacion, para explotar al maximo sus
habilidades, destrezas, conocimiento, de esta manera se obtendra el alcance de la
planeacién estratégica en beneficio de la Institucion. Por otro lado, Alles (2008) indica
que:
La motivacion de las personas en el ambito laboral es un tema estudiado en
profundidad por diferentes autores, desde hace mucho tiempo, sin que por
ello pierda actualidad. Las organizaciones se encuentran frecuentemente
preocupadas y los disefios de soluciones no siempre dan el resultado
esperado (p. 33)
Existe el concepto errado de la motivacion hacia los colaboradores, cuando los directivos
actuan y realizan actividades que ellos necesitan “creen” que estan motivados, sin
embargo, se motivan cuando en realidad hacen lo que desean. Sin motivacion una
organizacién no funciona. La motivacion en el trabajo es como el combustible para un
motor. La motivacion es esencial para el buen funcionamiento de una organizacion. Una
organizacion puede tener la mejor tecnologia y equipamiento, pero si su personal no se
siente motivado tales recursos seran improductivos (Marin-Samanez & Placencia-
Medina, 2017).
La organizacion a través del departamento de talento humano requiere captar aquellos
comportamientos y talentos relevantes en los colaboradores para aprovecharlos en el
cumplimiento de objetivos por ende la planificacibn de la organizacion. Los
comportamientos pueden ser medidos en términos de competencias de cada individuo y
su nivel de aporte a la organizacion. La Administracion del desempefio segun Pérez-
Montejo (2009) es definida como:

el proceso mediante el cual la compafia asegura que el empleado trabaja
alineado con las metas de la organizacion, asi como las practicas a través de
las cuales el trabajo es definido y revisado, las capacidades son desarrolladas
y las recompensas son distribuidas en las organizaciones
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La evaluacion de desempefio permite adoptar o retroalimentar politicas de compensacion
y beneficios para premiar a los colaboradores en su desempefio (ascensos, reubicacion,
preseas, etc.), o al contario determinar los cuellos de botella para actuar directamente en
el estancamiento de procesos que impiden que la planeacion se realice correctamente.
Se tomaria la decision si fuera el caso de volver a capacitar, detectar errores en el disefio
del puesto, asignacion de funciones, o si los resultados de la evaluacion de desempefo
arrojan problemas personales que afecten al colaborador en el desempefio de funciones
(Stoner & Wankel, 1990).

Capacitaciéon y Desarrollo del Personal
Para Chiavenato (2011), la capacitacion “es la obtencion de conocimientos de corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, a través de este las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos
definidos”, desde ese punto de vista es importante definir cuatro pasos para realizar una
capacitacion:
1. Levantamiento de necesidades de capacitacién a través de un diagnostico por
areas.
2. Definir el plan anual de capacitacion para satisfacer las necesidades de cada area.
3. Desarrollo y ejecucién del plan anual de capacitacion.
4. Analisis y retroalimentacién de resultados de la evaluacién. (Cerén-Gordoén., 2017)
Se destaca la finalidad de la capacitacion de personal:
1. Invertir en los colaboradores con el objetivo de prepararlos en diversas tareas y
retos del cargo.
2. Colocar diversas oportunidades de desarrollo personal, ya sea para el puesto
actual o futuro considerando en el segundo funciones mas complejas.
3. Motivar a los colaboradores a cambiar su actitud para crear 0 mejorar un clima

laboral que aumente las expectativas laborales.
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Modelos de Gestion Estratégica de Talento Humano

El Modelo de gestion estratégica de Recursos Humanos desarrolla distintas partes
integrantes siendo la “Estrategia” el gran desarrollo que fija el rumbo de la organizacién
y en base a esta se define la “Planificacién”, podemos encontrar como principales
lineamientos a la organizacion de trabajo, la gestion de empleo, rendimiento,
compensacion, presupuesto de gasto de recursos humanos y gestion de la
administracion.

Las instituciones publicas acostumbran a gestionar las retribuciones de forma
inadecuada. En general los modelos que se implementan son rigidos, uniformes basados
en categorias, puestos y antigiedades. Ademas, existen variables que condicionan la
gestién, como variable externa se puede considerar a las politicas gubernamentales y
sindicales, tecnologia, otros, y las variables internas que puede ser la estructura el
tamanfo la situacion financiera (Bustos-Farias, et al., 2016). El modelo de gestion debera
estar alienado a los objetivos estratégicos de la organizacién. Generar compromiso en la
organizacién a través de ventajas competitivas en mejora de costos y productividad
construyendo valor y motivacion en los colaboradores.

Los modelos de gestion de recursos humanos como la gestidon de las organizaciones, sin
duda ha cambiado en la actualidad debido a los grandes retos que se enfrenta,
ocasionando la necesidad de sistemas de gestion cada vez mas técnicos y avanzados.
En las filosofias gerenciales, indica (Aduna-Mondragon, et al., 2017), el desarrollo de las
tecnologias de la informacién y las comunicaciones han aportado a la realizacion de un
desempefio de actividades de manera agil, inteligente para el logro de las ventajas
competitivas sustentables de la organizacién, para ahorrar tiempo y recursos es
necesario optimizar el talento humano a través de un modelo de GRH.

En la busqueda de modelos técnicos, funcionales, aplicables para alcanzar a nueva
concepcion integral del funcionamiento del capital humano en las organizaciones se

encuentran los siguientes:
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Modelo de Besseyre DesHorts

Hace referencia a un modelo de gestion estratégica de talento humano visualizado
mediante los procesos generales que se realiza en el area de talento humano,
asegurando la gestion de competencias a través de potenciar practicas recién adquiridas,
estimularlas y desarrollarlas formando la misiéon de la organizacién (Aduna- Mondragén,
et al., 2017).

1. Adquirirlas menciona definicion de puestos o funciones, con la finalidad de formar
una base de perfiles de puestos.

2. Estimularlas a través de un sistema de retribuciones que mejoren las condiciones
de trabajo de manera equitativa y motivadora.

3. Desarrollarlas que quiere decir formacién personal para realizar un diagnostico de
la organizacion, con le fin de definir objetivos para lograr estrategias para el
desarrollo del RH. (Aduna- Mondragon, et al., 2017).

4.

Modelo de Beer y Colaboradores

Para este modelo los autores consideran importante la influencia de los empleados en su
actuar con el equipo de trabajo, ademas de las politicas de talento humano como:
Sistema de trabajo, Flujo de RH y Sistemas de Recompensas (Aduna- Mondragén, et al.,
2017).

Modelo de Gestion de Talento Humano de Werther y Davis

Este modelo indica que en la actualidad se necesita una administraciéon de Talento
Humano alineada con los objetivos estratégicos de la organizacion, debido a los grandes
retos producidos por la globalizacién y tecnologia (Werther, 2016).

Los Autores plantean lo siguiente:

Preparacion y seleccion: Mantener y custodiar la informacion para certificar la eficiencia

del talento humano.
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Desarrollo y evaluacion: Con el objetivo de no perder los conocimientos brindados al
personal a través de capacitaciones impartidas anteriormente, se debe elaborar un plan
de capacitaciones constante para recordar la estrategia corporativa.

Compensacion y proteccion: Basicamente hace referencia a la proteccion de los
colaboradores en la Institucion de riesgos fisicos, psicoldgicos y otros.

Relacion con el personal y evaluacion: Evaluar los resultados obtenidos acorde a las
metas proyectadas (Aduna- Mondragoén, et al., 2017).

METODO

La investigacion se generd desde una tipologia metodoldgica descriptiva con disefio no
experimental, se realiz6 un muestreo por conveniencia que es un procedimiento no
probabilistico al azar formado por el caso accesible y la disponibilidad de personas
naturales que sean parte de la investigacion, que, para el trabajo de investigacion, se
utilizé la encuesta y cuestionario como mecanismo de encontrar informacion al personal
interno de la Institucién 45 funcionarios del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
(IESS) Azogues-Ecuador.

RESULTADOS

Los principales resultados de la encuesta, dirigida a los funcionarios del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social son los siguientes:

Dimension: Reclutamiento y Seleccion

Para esta dimension, el 95.30% de los funcionarios y trabajadores encuestados sefialan
que el proceso de reclutamiento y seleccion realizada en la Unidad Médica cumple con
las expectativas de cada cargo ya que se encuentran acorde al perfil profesional
solicitado, el 4.70% indican que no existe una correcta valoracion en los requisitos de

experiencia y educacion.
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Dimension: Capacitacion y formacion

En esta dimension, el 35.6% de los colaboradores encuestados consideran que ellos
cumplen con las capacitaciones una vez al afo, del plan de capacitaciones anuales del
IESS, el 28,9% cada tres meses, el 22.2% cada seis meses, el 6.7 % una vez al mes y el
6.7% no ha recibido.

Ademas, consideran el 57.8% de los encuestados que; se debe desarrollar la
competencia de trabajo en equipo ya que sefialan que es lo mas importante para ser
eficaz en su desempefio de trabajo, el 35.60% indican que se requiere una capacitacion
constante de competencias técnicas del puesto y el 6.7% responden a que se requiere
formacién de todas las competencias.

Dimension: Motivacion

El 42,2% reconocen que la mayor motivacion y satisfaccion en su puesto de trabajo es la
estabilidad laboral, el 22,2% de los funcionarios y trabajadores sefialan que es
fundamental el reconocimiento del trabajo, el 17.8 % de los encuestados indica que
influye el buen clima laboral y el 17.8% sefiala que se debe a las capacitaciones
brindadas.

También se puede apreciar que el 44.4 % de los encuestados se encuentran
comprometidos con la Institucion en el desarrollo de sus actividades, conocimientos y
habilidades dentro de los plazos establecidos, el 40% de los funcionarios se encuentran
motivados por la orientacion al servicio y el 15.60% indican que se encuentran entusiastas
para desarrollar las funciones.

Dimension: Administracion de Talento Humano

Segun resultados de la encuesta aplicada se determina que el 59,10% del personal opina
gue la gestiébn de Talento Humano es estratégica, mientras que el 40,90% opina es

operativa, evidenciandose que la percepcion de la gran mayoria de los trabajadores y
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empleados es que el area de Talento Humano se encuentra alineada a las estrategias

del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y de la direccion.

PROPUESTA

Esquema de propuesta “Modelo de gestidn estratégica de Talento Humano en el Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social”

Con este trabajo de investigacion se pretende desarrollar un modelo de gestién
estratégica de Talento Humano en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social,
planteado a través de un esquema de cuatro etapas secuenciales, que deben llevarse de
manera armonica, organizada para cumplir con los parametros y estrategias establecidas

por la planificacién estratégica de la Institucion.

AN

TALENTO HUMANO

MODELO DE GESTION /' ) O
ESTRATEGICA DE Q

Figura 1. Propuesta de modelo de gestidn estratégica de Talento Humano en el Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social.
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Reclutamiento y Seleccién: Analisis PEST

Se indica un estudio del medio interno y externo de la Institucion, mediante un andlisis
PEST, con el objetivo de conocer como diversos factores podrian afectar de manera
positiva o negativa en el futuro desempefio de la unidad administrativa de talento humano,

en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal (Corrales-Morales, 2009).

Figura 2: Analisis PEST.
Fuente: Elaboracion Propia.
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Capacitaciéon y formacion
Se puede evidenciar que en afios anteriores no se realizé un levantamiento de informacion
adecuada de todos los funcionarios que requerian formarse y capacitarse para mejorar

sus habilidades, técnicas y recordar sus estrategias institucionales, por area.

Tabla 1.
Ejecucién de capacitaciones de los afios 2018-2019.

Consolidacion de Capacitaciones en los dos dltimos afios CRIE Azogues

_ . Numero de
A reas que se Tema de capacitacion T de tacian 29 Numen de f . .
capacitaron 2018 &ma ge capatiacion Funcionarios 208 un::;;;n;nu&

MNoamaes de Comtml Imermo B PM
Alrma cerarmien o d e bode ges
U oS |, dspasifvos médioos 1 £
Sequidad , Salud Ooupraconal y
prenercdn de Bctones de resgo

Administradoms de
Corraio

Admirisirativo

Administradoms de

O ilieny i Crir ks 2 2
Aclminisira che
e cmi e 1 a
. Administradoms de Sequidad , Salud Ooupraconal y
Fleshh asbnli i P i L . i y 1 1
Coriraio prervencidn de Bactones de rersgo
Firtarcien MNormas de Contral Intema
Tmbajo Soca Mofivacdn y Refacones Humana=s 1
Poiodiagia Motvacidn y Fedaciones Hum =
Admisiones Motvacdn y Redaciones Humanas 1
Medicin Genem Mogvacidn y Fefaciones Humanas 2
Sequidad , Salud Ooupacional y
Teragia der Lenguegje . . y
. prrervencian de Bciones de resgo 1
B ey fanes ]
e Sequridad , ud Oenpracional y
Talento Humana i . X
prrervencian de Bciores de resgo 1
Tatal de uncionarios capacitsdas .
Totsl de funcionarios de s Unided
Madica &3

Fuente: Unidad Administrativa de Talento Humano del CRIE.
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Se propone el uso del siguiente formulario que sera aplicado a todas las areas de la

institucién para el levantamiento de capacitaciones especificas de todos los funcionarios.
Tabla 2.
Requerimiento de capacitaciones para la institucion.

INSTITUTO ECUATORIANO DE SEGURIDAD SOCIAL
CENTRO DE REHABILITACION INTEGRAL ESPECIALIZADO AZOGUES

Zlaborado por: Aurorizado por:

Fuente: Elaboracion propia.

La Institucién cuenta con un Plan Institucional y el Instructivo para el Procedimiento de
Formacion y Capacitacién 2020, sin embargo, este plan institucional se realiza a nivel
nacional, a través de esta matriz donde es remitida a las UATH de las Unidades Médicas
para su envio. Se pretende que con esta informacion cada departamento de la Institucion
levante sus necesidades de capacitaciones, para luego ser expuestas con la unidad de
talento humano y remitidas a planta central, de tal manera que puedan ser incluidas en
el plan institucional nacional.

Puede servir de guia para gestionar los recursos economico y ejecucion de las
capacitaciones de la Institucién, es importante mencionar que este levantamiento de

informacion debe cumplir con tiempos y plazos establecidos por todas las areas.
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El plan debe encontrase listo para el desarrollo y ejecucion dentro de la Institucién, cuyos
conocimientos adquiridos en dichas capacitaciones deben ser replicados a cargos que
tengan los mismos conocimientos técnicos y conductuales.

Evaluacion de desempefio

El Ministerio de trabajo expidi6 mediante Noma Técnica del Subsistema de Evaluacion
del Desempefio, emitida mediante Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0041. Publicado en
el Suplemento del Registro Oficial No. 218 de 10 de abril 2018 (Ministerio de Trabajo,
2018), para todos los funcionarios publicos amparados bajo el régimen de la LOSEP, el
procedimiento de evaluacién de desempefio consta 13 formularios.

En la nueva modalidad de evaluacion los funcionarios carecen de preparacion,
conocimiento, y manejo escaso de herramientas tecnoldgicas, es asi como se propone

el siguiente flujograma que detallara paso por paso los procesos a seguir:

Frmatiizar Preparar periles dptimos, indernficar [TL
B e manual de puesics, producios funchknarkas a
I SFACTIGN o - alcanzados y metas par *| weabuar segin i *:'
foz menvicion de il nammativa. —
I Brsstifuc G, -, -]

n T
& erawds de la A A travstss o
UATH readizar i ‘Corsolidacion A s | Tl Fumsns Emein de comren
wn plan de 2 acumth, ¥ emvia de - Nt - P ¥ instinaconl para
mejoramients de | ™ 7 S resultada de ryaliar 2 julus ascesorara s In realeaciin de
desempefic L i evakacianes oe &Sres 1 I8 sysluscen

Definir el
cromograma de
wrealsaciin de

desempeiic

‘Capacitar, Entrenar a sado
<l persanal scbhre el
procesa de evaluacian de
desempefo

-

inestituscinnal

Cordarrnar &l
wnbunal de
recalifackn

L]

Preseriar
reclama par
wscrig,
debidamente
angumertado

Recalihcaacn
del Tribunal

v

Ermvid de
Resolucidn

Figura 3. Proceso de Evaluacion de desempefio propuesto.
Fuente: Elaboracion Propia.
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Compensaciones y beneficios.

Este modelo de gestién pretende implementar un manual de incentivos, para contribuir
con el bienestar social, psicoldgico y espiritual de los funcionarios y trabajadores de la
institucion. El afan es crear condiciones favorables para el desarrollo de trabajo en el
desemperio laboral, cumplir con los objetivos institucionales y reconocer o premiar a los
funcionarios y trabajadores que han contribuido con la planificacién estratégica en el
cumplimiento de objetivos del IESS. A continuacion, se presenta una tabla en la que

consta la estructura del plan de incentivos para el personal de la institucion:
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Tabla 3.
Plan de Incentivos para funcionarios y trabajadores del IESS.

Propuesta de Plan de Incentivos
N® Actividades Descripcion

Compuesto porlos principioz de: humanizacion del
trabajo, respeto, indusion vocacion de servido,
1 Resumen Ejecutivo compromiso, integridad |, justicia, lealtad , servicio.

Motivar, estimular , reconocer v premiar €l desempefio
, de aquellas calificacion de sobresaliente de forma

2 Objetivo General individual o en eguipos de trabajo de la Institucion
Conformado por 5 objetivos especificos relacicnados

3 Objetivos Especificos con el objetivo general.

4 Alcance Se beneficiaran todos los funconarios de la institucion

Seran integrantes:
Director Técnico de la institucion o su delegado
Conformacion del comité de Responsable de la Unidad Adminsitrativa de Talento
Incentivos Humane o su delegado.

£n

Representante democratico de servidores plblicos
Representante democratico de trabajadores
Obligacones del comite de E=stara conformado por 10 tems en beneficio de la
& Incentivos funcionaros v trabajadores.

De las funciones de los miembros En este paso se describe todas las funciones de -

7 s Presidents
del comite Miembros
Secretario
Senala:
. Teérminos para desarrollar el proceso de evaluacion
] Adividades

entrega de incentivo individual.
Requisitos para otorgar un incentivo
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Economicos
Dependen directamente de las autoridades centrales
del [ESS
Reconocmiento
g9 Estimulos Carta de felicitacion a serinduida en &l expediente
laboral
Capacitacion y formacion

Participacion activa con los objetivos de |a institucion
Responzable de la Unidad Adminsitrativa de Talento
Humano o su delegado.
Responsables de cada drea
Wiembros del comité de incentivos

10 Responzable de Aplicacian

11 Condusiones y recomendacionss

Fuente: Elaboracion Propia.

Esta propuesta pretende ademas mejorar el clima laboral actual, ya que al analizar las
encuestas el personal de la institucion requiere reconocimiento a su trabajo, que influiria
directamente en sus objetivos personales e institucionales, capaces de llenar sus

expectativas.

CONCLUSIONES

Se determind un Modelo de gestion estratégica de Talento Humano para el Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social, con la finalidad de mejorar el desarrollo de todos los
subsistemas que se encuentran alienados a la planificacién estratégica institucional
basado en cuatro ejes: Reclutamiento y seleccién; capacitacién y formacion, Evaluacion
de desempefio y compensaciones y beneficios.

En el proceso de aplicacion de las encuestas se constatd que el personal reconoce a la
Unidad Administrativa de Talento Humano como un proceso estratégico, sin embargo, no
cubre por completo sus necesidades. Se evidencié que la Institucidon, posee una
estructura organizacional definida, bajo lo cual desarrolla los procesos.

Sin embargo, el retraso de procesos se debe en varios casos al déficit de capacitaciones
especificas acorde funciones que desempefian, al crear estrategias que mejoren este
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proceso se obtendrian servidores publicos altamente capacitados mejorando su
productividad para alcanzar la planificacion estratégica.

Ademas, al incorporar este modelo mejoraria el clima laboral actual ya que se incentivaria
y reconoceria el esfuerzo adicional que realizan los funcionarios en la ejecucion de
actividades repercutiendo directamente en la calidad y eficacia de la atencion hacia los

afiliados, jubilados y pensionistas.
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