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RESUMEN

El objetivo fundamental de la investigacion es analizar el proceso de seleccién y su impacto
en el clima organizacional, a fin de motivar el sentido de pertenencia en las areas sustantivas
del Instituto Nacional de Evaluacion Educativa en el primer semestre de 2016.

Se procedio por caracterizar los procesos de seleccion para el ingreso de personal al INEVAL
para lo cual la informacién y los fundamentados tedricos de la investigacion poseen enfoques
organizacionales, toma de decisiones, metodologias y estrategias alternativas de seleccion,
desarrollo y clima organizacional e innovacion orientados al fortalecimiento de la institucion.

La metodologia de investigacion es cualitativa y cuantitativa, ademas de una investigacion de

campo, documental, de nivel descriptivo. Entre los principales hallazgos se determina que los
procesos de seleccion en la Institucion no cumplen con los parametros adecuados, puesto que
al momento de realizar un seguimiento de cumplimiento de metas y objetivos a los
seleccionados, se determind que los resultados son limitados, lo cual incide en el logro de un
clima organizacional eficiente y eficaz.

A manera de propuesta se considera la implementacion o mejora del proceso de seleccion, el
cual nos permitira el desarrollo y desenvolvimiento dptimo de los seleccionados, puesto que
al realizar el levantamiento de los procesos de reclutamiento, seleccién y vinculaciéon de
personal, se tomara en cuenta parametros que nos permitan seleccionar servidores de acuerdo
al a necesidad institucional.

Toda vez que se cumpla con los pardmetros de los procesos, se debera realizar la socializacion
mediante la induccidon al personal nuevo, de este modo se promovera el sentido de
pertenencia, lo que con lleva a la mejora continua del clima organizacional en cada una de las
areas, direccionando al mejor cumplimiento de sus atribuciones y responsabilidades y cumplir
con las metas y objetivos de la institucion.

Descriptores: Procesos de seleccion de personal, clima organizacional, metodologias y
estrategias de seleccion, areas sustantivas del INEVAL.
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ABSTRACT

The fundamental purpose of the research is the analysis of the selection process and its impact
on the organizational climate and sense of belonging in the substantive areas of the Instituto
Nacional de Evaluacion Educativa in the first half of 2016.

We proceeded to characterize the selection processes for the entry of personnel to INEVAL
for which the information and theoretical foundations of the research have organizational
approaches, decision-making, methodologies and alternative strategies of selection,
development and organizational climate and innovation oriented to the strengthening of the
institution.

The research methodology is qualitative and quantitative, in addition to a field research,
documentary, descriptive level. Among the main findings it is determined that the selection
processes in the Institution do not meet the appropriate parameters, since now of monitoring
compliance with goals and objectives to the selected, it was determined that the results are
limited, which affects in the achievement of an efficient and effective organizational climate.

As a proposal, we consider the implementation or improvement of the selection process,
which will allow us to develop and optimize the selected ones, since when the recruitment
process, selection and recruitment of personnel are surveyed, it will be taken into account
parameters that allow us to select servers according to the institutional need.

Whenever the parameters of the processes are met, the socialization must be carried out by
induction to the new personnel, in this way the sense of belonging will be promoted, which
leads to a continuous improvement of the organizational climate in each one of the areas,
directing to the best fulfillment of their attributions and responsibilities and to fulfill the goals
and objectives of the institution.

Key words: Processes of selection of personnel, organizational climate, methodologies and
selection strategies, substantive areas of the INEVAL.
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1. FASE I: El problema de investigacion

1.1 Planteamiento del problema

“El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. EIl Estado garantizard a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptado” (Ayala Hinojosa, 2008).

“Existira una institucion publica, con autonomia, de evaluacion integral interna y

externa, que promueva la calidad de la educacion” (Constitucion de la Republica, 2008).

Para el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa, un factor muy importante es el
Talento humano con el cual cuenta la Institucion, el personal es el principal elemento de la
empresa ya que hace posible el desarrollo y produccién de la misma. Absolutamente todos los
niveles representan una parte fundamental de la Institucion sea la tarea que sea que
desempefien, sin embargo la mala seleccién en algunos de los casos lleva a ver una
problematica en el clima organizacional y mas aun el sentido de pertenencia que se deberia

crear cada que es seleccionada una persona para que ingrese a laborar en la Institucion.

El Instituto Nacional de Evaluacién Educativa posee un proceso de seleccion
tradicional, el cual podria mejorar no solo observando la parte profesional si no también el
sentido de pertenencia que se podria transmitir en las entrevistas previas a los posibles
candidatos a ocupar los puestos para los que estan siendo reclutados. La institucion carece de
capacitaciones dentro del proceso de seleccion para crear un buen clima laboral y el sentido

de pertenencia en el mismo.

Otro aspecto se da por ser demasiado técnicos los puestos que se requieren en la parte

sustantiva hacen que no se lleve a cabo un proceso de reclutamiento como es debido, a mas de



que no existen los técnicos necesarios a nivel pais para poder cumplir con estas plazas en las
areas requirentes el mismo que conlleva a que el personal que esta siendo contratado entre
simplemente por cumplir una necesidad mas no por aportar para el cambio en la institucion y

permitir sentirse parte de ella.

Cabe indicar que si esto se mantiene la rotacion de personal serd constante y la
migracion de talento sera continua por lo que no se contara con una Institucion consolidada

con respecto al talento humano.

1.1.1 Formulacién del problema

¢ Como incide el proceso de Seleccion teniendo impacto en el clima organizacional y
en el sentido de pertenencia en las areas sustantivas del Instituto Nacional de Evaluacion

Educativa durante el primer semestre del 2016?

1.1.2  Sistematizacion del problema

1. ¢Cual seria la metodologia para llevar de la mejor manera los procesos de

seleccion en el Instituto Nacional de Evaluacion educativa?

2. ¢Qué impacto causo el proceso de Seleccion e induccion para que no se tenga
un buen clima laboral y creando sentido de pertenecia en el personal de las

areas sustantivas?

3. ¢Como se podria aplicar una metodologia incluyendo estos actores

mencionados para poder crear estos sub factores en el personal que ingresa?

1.1.3 Objetivo general



1. Analizar el proceso de Seleccién y su impacto en el clima organizacional y
sentido de pertenencia de las areas sustantivas del Instituto Nacional de
Evaluaciéon Educativa, durante el primer semestre del 2016 basandose en las
normativas de seleccién para que se propongan mejoras en los procesos de

seleccion en Talento Humano.

1.1.4 Objetivos especificos

1. Analizar el proceso de seleccion en el Instituto Nacional de Evaluacion
educativa, aplicando herramientas desarrolladas apegadas a las normativas

legales vigentes, para que se genere una propuesta de mejora.

2. Definir el impacto que causa la mala seleccién e induccion en el personal que
va ingresando a la Institucion, mediante la recopilacion de datos para optimizar

tiempos en los en los procesos.

3. Estudiar el proceso de seleccion de personal, empleando informacién
proporcionada por la Institucion para dar a conocer como se encuentra el clima

laboral y sentido de pertenencia en el personal contratado.

1.1.5 Justificaciones

Este proceso investigativo es importante porque se podra analizar la problematica que
conlleva el proceso de seleccion, clima laboral y sentido de pertenecia en el Instituto Nacional
de Evaluacion Educativa, sacando como resultados las posibles alternativas de cambios para
un adecuado proceso; e incentivar al personal que no se sientan como cualquier persona
contratada si nomas bien que puedan sentirse parte de la Institucion para el cual estan siendo

contratados.



La seleccion de personal del Instituto Nacional de Evaluacion Educativa pretende
seleccionar al personal idoneo para poder cubrir las necesidades institucionales para que
desde su ingreso vayan creando el sentido de pertenencia hacia la institucién, ademas es
necesario verificar que el persona a ser contratado cumpla con los requisitos para el cargo y
condiciones laborales aplicando los sub procesos como son de: reclutamiento, seleccion
admision e induccion, lo cual permitird que se obtenga personal de calidad humano y

profesional el cual favorecera al desarrollo organizacional.

“Es el proceso mediante el cual la organizacion atrae candidatos del mercado de
recursos humanos para poder abastecer su proceso selectivo. Por tanto el reclutamiento
y la seleccion tienen como objetivos contratar personal eficiente para la organizacion
motivandolo con un buen clima laboral y sentido de pertenencia hacia la misma”
(Hualpa Moréan, 2013).

1.1.6 Identificacion y caracterizacion de las variables

El siguiente proyecto considera al Talento Humano como el factor clave del éxito de
una organizacion, cabe recalcar que su gestion es la esencia de la Direccion Ejecutiva y

cumplir su misidn, vision, principios, valores entre otros factores importantes.

Variable Independiente.- Proceso de Seleccion:

Con una seleccidn asertiva de gestion del talento humano, una organizacion eficiente
ayudara a la calidad en el clima organizacional, con la finalidad de obtener sentido de
pertenencia, ademas que si sus empleados se encuentran totalmente motivados realizaran sus
funciones con resultados mas eficientes, disminuyendo los costos de ausentismo y la

fluctuacion de la fuerza de trabajo

Variable Dependiente.- Clima organizacional y sentido de pertenencia:




El talento humano es la variable mé&s competitiva, actualmente las organizaciones

buscan atraer, seleccionar y retener a los mejores talentos.

El presente estudio nos muestra la importancia del Analisis del proceso de Seleccion y
su impacto en el clima organizacional y sentido de pertenencia en las areas sustantivas del
Instituto Nacional de Evaluacion Educativa, ademas de buscar mecanismos y herramientas

con la finalidad de retener el capital humano.

“El clima se refiere a las percepciones e interpretaciones relativamente permanentes
que los individuos tienen con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta
de los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra” (Garcia Ramirez & Ibarra

Velasquez, 2012).

“El sentido de pertenencia se refiere a la satisfaccion de sentirse parte de un grupo, una
sociedad o de una compafiia. Tiene su origen en la familia que es el primer grupo al que todos

pertenecemos” (La nueva ruta del empleo, 2016).

1.1.7 Novedad y/o innovacion

De acuerdo a la situacion descrita y apoyada en la revision bibliogréafica se pretende
analizar el proceso de seleccion de personal en el INEVAL a través de la percepcion de los
directivos que alli desempefian sus funciones y establecer la influencia en el clima

organizacional y sentido de pertenencia de los funcionarios.

El aporte que tendra el trabajo de investigacion serd el de proponer estrategias y
metodologias de gestion innovadoras que contribuyan a mejorar el proceso de seleccion para

lograr un buen clima organizacional y sentido de pertenencia de los servidores publicos.



1.2 EIl Método

1.2.1 Nivel de estudio

Con el objeto de poder contar con la informacion necesaria para la realizacion del

proyecto se utilizara el siguiente tipo de investigacion.

Investigacion exploratoria: Busca esclarecer problemas que no estan bien definidos o

poco aclarados, este se estructurard en base a revisiones bibliogréficas, opiniones.

Para esto el instrumento idoneo seran encuestas, entrevistas y recoleccion de

informacidn, para poder determinar la problematica existente y buscar mejoras para la misma.

Investigacion descriptiva: Se basara también en la investigacion descriptiva de la
misma que “busca especificar las propiedades, las caracteristicas y rasgos importantes de

cualquier fendmeno que se analice” (Garcia Ramirez & Ibarra Velasquez, 2012).

Con esto podremos obtener con precisidn cuales son los factores para que las personas

seleccionadas sientan un buen clima laboral y creen sentido de pertenencia.

1.2.2 Modalidad de investigacion

De Campo:

La modalidad de investigacién serd de campo ya que los datos seran recogidos
directamente en la Institucion para poder alinear al objetivo de la investigacion, esto se

desarrollara mediante:

Encuestas: Funcionarios de la Institucion

Entrevistas: Mandos medios de la Institucion



Documental:

La investigacion se apoyara también en el conocimiento que se recopile mediantes
medios digitales, impresos audios e informacion existente dentro de la Institucion en lo que

compete a la Seleccion del personal

1.2.3 Meétodo

El proyecto se llevara a cabo una investigacion de tipo inductivo — deductivo en el
cual seran identificados y analizados los aspectos inmersos en el proceso de seleccion y su
impacto en el clima organizacional y en el sentido de pertenencia del Instituto Nacional de

Evaluacion Educativa

“El método deductivo es un método cientifico que considera que la conclusion se halla
implicita dentro las premisas. Esto quiere decir que las conclusiones son una
consecuencia necesaria de las premisas: cuando las premisas resultan verdaderas y el
razonamiento deductivo tiene validez, no hay forma de que la conclusion no sea
verdadera” (Peréz Porto & Merino, Definicion de método deductivo, 2008).

“El método inductivo o inductivismo es aquel método cientifico que obtiene
conclusiones generales a partir de premisas particulares” (Peréz Porto & Merino, Definicion

de método inductivo, 2008).

1.2.4 Poblaciéon y muestra

Poblacion o universo, “...es el conjunto de todos los casos que concuerdan con
determinadas especificaciones (personas, instituciones 0 cosas) involucradas en la

investigacion” (Teran, 2006).

Poblacion: Funcionarios que ingresaron en el primer semestre del 2016 a las areas

sustantivas en el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa

Para el proyecto se aplicaran dos herramientas de investigacién



Encuestas: Se realizaran encuestas en la ciudad de Quito en el que se encuentran los
funcionarios, el objetivo de este seré levantar la informacion si el proceso de seleccion es el

adecuado y si se sienten parte de la Institucién y como se encuentran en la misma.

Entrevistas: Se realizaran entrevistas a 3 personas de los mandos Medios, el mismo
que tendra como objetivo el conocer si dentro de sus equipos existe gente con las habilidades
técnicas y conductuales de acuerdo a lo solicitado por sus partes y si esas personas se sientes

parte de la Institucion.

1.2.5 Operacionalizacion de variables



Variable Independiente: Proceso de Seleccion

Tabla 1 Operacionalidad variable independiente

CONCEPTUALIZACIONES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS BASICOS

TECNICAS INTRUMENTOS

Proceso de Seleccion:

"Es un proceso de varias etapas o fases
secuenciales que atraviesan los candidatos.
En las etapas iniciales se aplican las
técnicas Mas sen las, econémicas y
faciles; en las finales, se aplican las
técnicas Mmas costosas y sofisticadas.
Cuanto mayor sea el ndmero de técnicas
de seleccion, tanto mayor sera la
oportunidad de obtener informacién de
seleccion para trabajar y mayor eltiempo
Y su costo operacional”. ( IDALBERTO
CHIAVENATO , 2002)

Eficiencia

%6 De buenas entrevistas

Que tanto se conoce en la
entrevista a la persona?

Encuesta
estructurada a los miembros de la empresa
(Contratados y Contratantes)

Se genera una buena
impresién y un excelente
ambiente en la entrevista?

Entrevista estructurada a los Contratados

% De Aplicacion de pruebas de
conocimiento validas y precisas

Las pruebas son de
acuerdo a los perfiles
solicitados las cuales no
generan malestar en los
postulantes??

Encuesta estructurada a los miembros de la
empresa (Contratados)

seleccion

%6 De rapidez y agilidad de la

Se atiende los
requerimientos en el
tiempo solicitado y esto
que resultado tienen
dentro de la institucion?

Entrevista estructurada a Directores de Areas

Eficacia

Se obtiene los resultados

personal?

2oResultados esperados con la gente Entrevista estructurada a Directores de Areas
que ingresa?
S Los objetivos planteados Entrevista estructurada a los Directores de
26ODbjetivos se cubren con el nuevo

area

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo




Variable dependiente: Clima organizacional y sentido de pertenencia

Tabla 2 Operacionalidad variable dependiente

CONCEPTUALIZACIONES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS BASICOS

TECNICAS INTRUMENTOS

Clima Organizacional:

(Anzola,2003) opina que el clima se refiere a
las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos
tienen con respecto a su organizacién, que a su
vez influyen en la conducta de los trabajadores,
diferenciando una organizacion de otra. (Maria
Guadalupe Garcia Ramire, Luis Alberto Ibarra
Velazquez, 2012)

Estructura

% Satisfaccion por lugares fisicos de
trabajo

A) Se siente satisfechos el personal con el
espacio fisico asignado?

Entrevista estructurada a los
Contratados

Responsabilidad

% De Cumplimiento de trabajo
asignado

B) Se estd cumpliendo con los trabajos
asignados?

Entrevista estructurada a los Directores
de Area

Recompensa

%Satisfaccion por reconocimientos

C) Existe satisfaccion en el reconocimiento?

Encuesta estructurada a los miembros
de laempresa (Contratados)

Relaciones

% De satisfaccidon de mantener buenas
relaciones

D) Las relaciones entre los operativos y jefes es|
la adecuada?

Encuesta estructurada a los miembros
de la empresa (Contratados)

Cooperacion

% De apoyo entre los equipos de
trabajo

E) Existe el trabajo en equipo?

Encuesta estructurada a los miembros
de la empresa (Contratados)

Entrevista estructurada a los Directores

Estandares % De cumplimiento de estandares F) Cuantas normas de calidad se cumplen? de Area
. . G) Resuelven de manera inmediata y coherente |Entrevista estructurada a los Directores
Conflictos % Cuantos conflictos se han resueltos ) - 4 <
los conflictos? de Area
. - A) El compromiso con las Instituciéon se da Encuesta estructurada a los miembros
Compromiso % Personal comprometido .
desde que ingresan? de la empresa (Contratados)
Sentido de pertenecia:
El sentido de pertenencia se refiere a la ) lealtad I baiad \ d L iermb
satisfaccion de sentirse parte de un grupo, una | Lealtad % De lealtad B) EXIS_t’e Sa ad entre los trabajadores y con la | Encuesta estructurada a los miembros
sociedad o de una comparniia. Tiene su origen en| Institucion? de la empresa (Contratados)
la familia que es el primer grupo al que todos
pertenecemos. (14 de Junio, 2016 Ent % D " o) El 0 nt do? Encuesta estructurada a los miembros
http 7/www . lanuevarutadelempleo.convN oticias/| =trega 6 De entrega ) El personal es entregado de la empresa (Contratados)
el-sentido-de-pertenencia-clave-para-el-exito-
de-una-empresa)
Identidad % De personal que se siente D) EL personal se siente identificado con la Encuesta estructurada a los miembros

identificados con la institucion

institucion?

de la empresa (Contratados)

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo
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1.2.6 Seleccién instrumentos investigacion

La presente investigacion utilizara como herramienta las encuestas con la finalidad de

recolectar informacidn que permitan conocer las perspectivas de los funcionarios.

Se aplicara entrevistas a los mandos medios de la Institucion la misma que permitiera

recoger informacion objetiva.

1.2.7 Validez y confiabilidad de instrumentos

Validez

“Un instrumento es valido cuando, el constructor y contenidos del mismo, mide su

proposito” (Teran, 2006).

Para determinar la congruencia, relevancia, tendencia y claridad se validd por expertos

en el area.

Confiabilidad

“Define al nivel de precision que tiene el instrumento” (Teran Tapia, 2017).

El coeficiente de Cronbach como plantea Teran (2006) es:

N *Stz_z Si2

a =

n-1 S¢
Donde:
« = “Alfa de Cronbach”
n = NUmero total de items
S 2

t = Varianza

S?2 . .
Z ' = Sumatoria de la varianza
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En funcion de los resultados de la tabla se observa que el Alpha de Cronbach es de 0,

867 que representa muy alta confiabilidad.

Tabla 3 Coeficiente de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,867 24

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)
Fuente: (Teran, 2006)
1.3 Aspectos administrativos

1.3.1 Talento Humano

1. Investigador principal: Quien realizara la investigacion directamente y tiene

responsabilidad principal en la misma

2. Tesista: Se encargara de aplicar y recopilar la informacién, a méas de realizar

las encuestas y las entrevistas.

3. Tutor: Seré la persona encargada de la revisiéon y validacion de la tesis en
general, de tal manera que realice observaciones validas para la correccion y

mejoramiento de la misma.

1.3.2 Recursos técnicos y materiales

Tabla 4 Recursos técnicos y materiales



Mo.- Descri poion

Paguete Micosoftoffice para
procesar los datos y la informacion.

1l |Computadora portatil

1 |Esfero

1 |Eseritorio

1 Impresora

1 |Libreta

1 |Disco duro extraible (1 Tera)

1 |Celular Samsumg

1 |Medio de trasporte

1 |Improvistos

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacién de campo

1.3.3 Recursos financieros

Tabla 5 Recursos financieros

Nro. Descripcion Valor
1 Fase investigativa S 80,00
2 Material de escritorio S 50,00
3 Movilizacion S 200,00
4 Honorarios por tutoria S 450,00
5 Material de escritorio S 150,00
6 Material de impresion S 200,00
7 Imprevistos S 50,00
Total S 1.180,00

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Tabla 6 Cronograma de Trabajo
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MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO [SEPTIEMBRE |[OCTUBRE _
NO ACTIVIDADES
T2 |3 (41|23 |4 1234|123 ([4|L]|2|3|4|1]|2]|3]|4)1|2]3]¢4 4
1 |ELABORACION DEL PROYECTO DE GRADO AUTOR
2 |ENTREGA PROYECTO DE GRADO AUTOR
3 |ELABORACION Y REVISION CAPITULO 1 AUTOR Y TUTOR
4 |ELABORACION Y REVISION CAPITULO 2 AUTOR Y TUTOR
5 |ELABORACION Y REVISION CAPITULO 3 AUTOR Y TUTOR
6 |ELABORACION Y REVISION CAPITULO 4 AUTOR Y TUTOR
7 |ENTREGA PRIMERA VERSION DEL PROYECTO AUTOR
8 |REVISION PRIMERA VERSION PROYECTO TUTOR
9 |CORRECCION PRIMERA VERSION PROYECTO AUTOR
10 |ELABORACION DE INFORME FINAL AUTOR
1 |ENTREGA VERSION FINAL DEL PROYECTO FINAL AUTOR
12 |DEFENSA DEPROYECTO DE GRADO AUTOR JURADO

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacién de campo

14
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2. FASE I1: Fundamentacion teorica y diagnéstico

2.1 Fundamentacion teodrica
2.1.1 Marco conceptual

Proceso de Seleccién

“Es un proceso de varias etapas o fases secuenciales que atraviesan los candidatos. En
las etapas iniciales se aplican las técnicas mas sencillas, econdmicas y féciles;
en las finales, se aplican las técnicas mas costosas Yy sofisticadas.
Cuanto mayor sea el numero de técnicas de seleccion, tanto mayor serd la
oportunidad de obtener informacion de seleccion para trabajar y mayor el
tiempo y su costo operacional” (Chiavenato, 2002).

“La seleccion de recursos humanos puede definirse como la escogencia del individuo
adecuado para el cargo adecuado, 0, en un sentido mas amplio, escoger entre los
candidatos reclutados a los més adecuados, para ocupar los cargos existentes en la
Empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal”
(Chiavenato, 2002).

“El criterio de seleccion se fundamenta en los datos y en la informacion que se posean
respecto del cargo que va a ser proveido. Las condiciones de seleccion se basan en las
especificaciones del cargo, cuya finalidad es dar mayor objetividad y precision a la
seleccidn de personal para ese cargo” (Chiavenato, 2002).

Clima Organizacional

“El clima organizacional es el ambiente propio de la organizacion, producido y
percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por variables
(objetivos, motivacién, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de
participaciéon y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de
eficiencia en el trabajo” (Hernandez & Méndez Alvarez, 2006).

Sentido de pertenencia

“El latin pertinentia, pertenenciaes la relacion que tiene una cosa con quien
tiene derecho a ella. El concepto, por lo tanto, se utiliza para nombrar a aquello que es
propiedad de una personadeterminada. A nivel social, la pertenencia es la
circunstancia de formar parte de un grupo, una comunidad u otro tipo de conjunto”
(Pérez Porto & Gardey, 2011).


http://definicion.de/pertenencia/
http://definicion.de/derecho
http://definicion.de/persona
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“El sentido de pertenencia supone que el ser humano desarrolla una actitud consciente
respecto a otras personas, en quienes se ve reflejado por identificarse con

sus valores y costumbres” (Daza, 2014).

“Quien no tenga desarrollado el sentido social de la pertenencia, estd en un lugar
equivocado, se encuentra donde no le nace estar. La pertenencia nos da seguridad y
autoestima; quien no tenga este valor debe hacerse una auto evaluacion” (Gelvez Landazaba,

2011).

Desempefio Laboral

“Se define como el nivel de ejecucion alcanzado por el colaborador, dentro del logro

de metas, por un tiempo determinado por la organizacion” (Robbins, 2005).

“El desempefio es la eficacia del personal de las organizaciones, por lo que el
desempefio laboral depende de gran manera del comportamiento organizacional del

individuo” (Robbins, 2005).

2.1.2 Marco tedrico

Reclutamiento y seleccion

Describe que “el reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados
a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la

organizacion” (Chiavenato, 2000).

“Define que las fases del proceso de reclutamiento son:

A.- Personas que la organizacion requiere
B.- Lo que el mercado de recursos humanos puede ofrecerle
C.- Técnicas de reclutamiento por aplicar” (Chiavenato, 2000).


http://definicion.de/ser-humano
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“Explica que las etapas del reclutamiento son:

A.- Investigacion interna sobre necesidades.- Buscar dentro de la organizacion si existe
el recurso humano que se requiere.

B.- Investigacion externa del mercado.- Buscar fuera de la organizacion el candidato
adecuado para la vacante solicitada.

C.- Definicion de las técnicas de reclutamiento que se utilizaran.- Determinar el tipo de
técnicas de reclutamiento que se utilizaran, para lograr encontrar al candidato idoneo”
(Chiavenato, 2000).

“El mercado de recursos es el lugar donde se encuentran los candidatos que cubriran las
vacantes que las organizaciones requieren cubrir. Estos candidatos pueden estar
empleados o desempleados. De los empleados pueden ser reales, los que desean
cambiar de empleo, o potenciales (los que no buscan empleo)” (Chiavenato, 2000).

“Describe que los medios de reclutamiento son:

A.- Reclutamiento interno.- Es cuando la empresa cubre sus vacantes con sus
mismos empleados, ya sea por transferencia de personal, ascenso o transferidos con
ascenso.

B.- Reclutamiento externo.- Es cuando se busca fuera de la empresa a los
candidatos que cubriran la vacante solicitada, a través de las técnicas de reclutamiento.

C.- Reclutamiento mixto.- Es la mezcla del interno y el externo. Al cubrir la
vacante solicitada con personal de la empresa, entonces se requerira de llenar ese hueco
que deja la persona ascendida. Por lo que se cubrird por medio del reclutamiento
externo. Este proceso se podra realizar primero externo y luego interno, primero interno
y luego externo o simultaneo” (Chiavenato, 2000).

“La fuente de reclutamiento es el lugar en donde se pueden encontrar los candidatos
para cubrir las vacantes que las organizaciones requieren” (Chiavenato, 2000).

“Explica que los pasos del proceso de seleccion son:

1.- Entender cuales son las necesidades que requiere la vacante, por lo que se tiene que
definir el puesto de trabajo.

2.- Determinar el resultado de acuerdo a lo que debe alcanzar el personal reclutado,
dentro de la organizacién.

3.- Identificar si la persona seleccionada tiene realmente la capacidad, conocimiento y
experiencia requerida para el puesto.

4.- Analizar las caracteristicas personales y profesionales del personal reclutado, como
edad, estado civil, conocimiento de lo solicitado, etc.
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5.- Analizar las caracteristicas especiales que deberd tener el candidato seleccionado,
las cuales deberan ser acordes al Jefe inmediato, a los comparieros y a los clientes
frecuentes.

6.- Analizar si el candidato idoneo cumple con los elementos de energizacion hacia la
tarea, la satisfaccion organizacional, la autoconfianza y el compromiso. Lo cual sera
predictivo para su posterior rendimiento.

7.- Analizar el curriculum vitae, para identificar de forma objetiva si el candidato
cumple con las caracteristicas solicitadas para el puesto.

8.- La realizacién de una entrevista, para obtener informacién detallada del candidato
(caracteristicas personales, fisicas, profesionales y comportamiento). Aportarle
informacion sobre el puesto, tanto técnica como social.

9.- Documentar la informacion obtenida en la entrevista.

10.- Realizar un analisis méas profundo del candidato, mediante la aplicacion de
pruebas psicoldgicas individuales y grupales. Estas varian de acuerdo al nivel de
puesto a seleccionar.

11.- Aqui se aplican pruebas de conocimiento y habilidad, en donde el candidato se
encontrara con situaciones reales del puesto a ocupar.

12.- Aqui se realiza una entrevista avanzada, donde se logre conocer los puntos fuertes
y limitaciones del candidato. Su historial educacional y profesional Es la parte dura,
porque se explora su vida personal y la interaccion con la ambiental y la familiar. Se
conoce su situacion econdémica, motivaciones, carencias, necesidades de formacion,
disponibilidad y caracteristicas de personalidad y estado fisico.

13.- Se presentan los candidatos finales, a quien tomaré la decision para incorporar al
mas idoneo para el puesto.

14.- Aqui se redactara el informe final del proceso de reclutamiento y seleccion del
candidato. Se incorporaran al informe curriculum vitae, resultado de las entrevistas
realizadas y todos los aspectos, por lo cual se determind porque es la persona ideal
para cubrir el puesto” (Chiavenato, 2000).

“El analisis de puestos es un método para describir puestos y los atributos humanos
necesarios para la realizacion de estos. Las técnicas de analisis de puestos se pueden
usar para reunir informacion centrada en el puesto o en la persona. El primero se
enfoca en las tareas que se hacen y el segundo tiene que ver con las caracteristicas
personales necesarias para realizar la funcion” (Spector, 2002).

“El puesto es donde se realizan varias tareas. El tipo de puesto depende de la
naturaleza y caracteristicas de las tareas. Algunos métodos describen las labores en si
y otros detallan sus caracteristicas” (Spector, 2002).

“Las partes que componen el analisis de puestos son:
1. Encabezado.
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Identificacion del puesto.

Descripcion genérica.

Descripcion especifica

Especificacion del puesto” (Spector, 2002).

okrwn

“Los pasos para elaborar el analisis de puestos son:
1.- Recabar informacion.
2.- Separar elementos objetivos del trabajo de los objetivos del trabajador.

3.- Ordenar en forma clara y precisa la informacién obtenida y ponerla en un formato
especialmente disefiado para tal fin.

4.- Realizar informe de los datos obtenidos.

5.- Archivar los datos a la mano para poder disponer de ellos cuando se requiera”
(Spector, 2002).

“Los requisitos para poder elaborar un andlisis de puestos:

Reunir toda la informacion necesaria sobre las caracteristicas laborales y los CHCO
necesarias en el puesto, empleando gente capacitada.

La mayor parte de la informacion de los anélisis de puestos viene de cuatro fuentes
diferentes: a) Analistas de puestos, b) Personas relacionadas con el puesto, c)
Supervisores y d) Observadores entrenados” (Spector, 2002).

“Las 4 maneras mas frecuentes de proporcionar informacion para el analisis de puestos
son: a) Realizar el trabajo, b) Observar a los empleados en el puesto, ¢) Entrevistar al
experto en la materia y d) Aplicar cuestionarios a los expertos en la materia” (Spector,
2002).

“La utilidad del analisis de puestos se puede usar para:

a)  Desarrollar la carrera de los empleados.

b)  Aspectos legales, como aseguramiento de la justicia en las acciones hacia los
empleados.

c) Evaluacion de desempefio.
d) Seleccion.

e)  Capacitacion” (Spector, 2002).

“El anélisis de un puesto de trabajo, es el procedimiento para determinar las tareas y
requisitos de aptitudes de un puesto de trabajo, asi como el perfil de quien se debe
contratar para cubrirlo. Para realizar este analisis, normalmente se parte del método de
operaciones estipulado para las tareas del puesto, se realizan observaciones de tareas
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similares, se hacen encuestas y entrevistas profundas, para obtener los siguientes tipos
de informacion:

1. Actividades del puesto.

2. Comportamiento humano.

3. Equipamiento utilizado en el trabajo.
4. Criterios de desempefio.

5. Contexto del puesto.

6. Requerimientos humanos.

La informacién que proporcione el analisis de puestos sirva para:

7. El reclutamiento y seleccion de personal a contratar.
8. El célculo de las compensaciones salariales y otras.
9. La asignacion de responsabilidades organizacionales.

10. La programacion de la capacitacion y desarrollo para el puesto.

11. El establecimiento de criterios para la evaluacion del desempefio” (Arnoletto,
2007).

Clima organizacional

“En los albores de los afios sesenta del pasado siglo, personalidades como Likert y Mc
Gregor proponen el concepto de "clima organizacional” (conocido igualmente como
clima laboral), debido al interés en estudiar el modo en que los directivos y los
responsables organizacionales creaban el clima en el que los subordinados llevaban a
cabo sus tareas, la manera en que lo hacian, el grado en que resultaban competentes en
su ejecucion y su capacidad para que las acciones que llevaban a cabo ejerciesen una
influencia positiva y ascendente en el contexto organizacional” (Psicologia Académica
Universidad de Tarapaca, 2007).

“Un interesante estudio, que vincula las dos variables objeto de este apartado, es el que
llevé a cabo la empresa Salmonicultora Aguas Claras en Chile (2004), en el que se
realizaron seguimiento y evaluacion del clima. Los resultados arrojaron un alto
porcentaje de incremento en variables consideradas positivas en cuanto al clima
laboral: satisfaccion laboral, disminucion de la tensién e incremento del liderazgo, lo
que se vio reflejado en una baja de accidentabilidad, aumento de la productividad y
una disminuciéon de dias no trabajados” (Psicologia Académica Universidad de
Tarapaca, 2007).
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“Las empresas hoy en dia buscan que sus colaboradores cada vez mas se sientan parte
de la organizacion por medio de una positiva Cultura Organizacional, y una serie de
Estrategias Organizacionales claves como un buen Clima Laboral, La Buena
Comunicacién, El Trabajo en Equipo y el Liderazgo que manejados de forma eficiente
por los departamentos de Talento Humano hacen que los empleados se sientan
comprometidos con su organizacion y se cumplan los objetivos trazados por esta; lo
anterior es lo ideal que busca cada empresa pero aun siendo esta la que mejora su
calidad de vida, no todos tienen el Sentido de Pertenencia y Fidelidad, es por esto que
es importante también conocer las necesidades individuales y colectivas de los
miembros de la organizacion, estas las podemos identificar por medio de la Teoria de
Contenido y la de Proceso, y después de reconocer que existen estan necesidades se
puede poner en practica el Efecto Pigmalion y el Salario Emocional” (Mufioz Bricefio,
2014).

La Cultura Organizacional tiene una serie de caracteristicas que ayudan a definirla.

Iniciativa individual:

Se entiende como la responsabilidad, autonomia e independencia que tienen las

personas para mejorar o innovar en sus labores diarias

e Tolerancia del riesgo

e Control

e Identidad e integracion
e Tolerancia del conflicto

e Modelo de comunicacion

“Tradicionalmente el analisis de la vinculacion psicologica existente entre la
organizacion y los miembros se ha centrado fundamentalmente en el estudio del
compromiso organizacional. Actualmente, la mayoria de los investigadores creen que
el compromiso organizacional es una actitud multidimensional (Meyer, Allen &
Topolnysky, 1998). En los dltimos afios, el modelo de Meyer y Allen (1991) ha
dominado la investigacion en torno a este concepto. Estos autores distinguen entre
compromiso afectivo (CA, recoge el deseo de seguir perteneciendo a la organizacion,
alude a la vinculacion afectiva con la organizacion), compromiso normativo (CN,
referido al sentido de obligacidn hacia la organizacion) y compromiso de continuacion
(CC, contindan en la organizacibn porque necesitan hacerlo). En algunas
investigaciones el ultimo tipo de compromiso tiende a estudiarse diferenciando dos
facetas, por un lado, la necesidad de continuar en base a los costes asociados a dejar la
organizacion (CCS, alto sacrificio) y, por otro lado, la necesidad de continuar debido a
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la falta de alternativas de empleo disponibles” (Panaccio, Vandenberghe,
Stinglhamber, & Bentein, 2009).

“Aunque el anélisis de las diferencias y similitudes entre el concepto de compromiso
organizacional e identificacion organizacional no es nuevo (Ashforth & Mael, 1989;
Gautam, Van Dick & Wagner, 2004; Lisbona, Morales & Palaci, 2006; Riketta, 2005;
Van Knippenberg & Sleebos, 2006), el estudio concreto de la comparacion entre
compromiso organizacional y sentido de pertenencia si lo es. Hasta el momento, la
mayor parte de la investigacion sobre sentido de pertenencia se ha centrado en
estudiantes con relacién a sus centros educativos o algin elemento de los mismos
como por ejemplo, la clase o el grupo de pares, prestando atencion a sus implicaciones
de cara a la permanencia de los estudiantes en los centros y a aspectos como su
motivacion, rendimiento académico y manifestacion de problemas de conducta
(Johnson et al., 2007, por ejemplo). Pero el estudio del sentido de pertenencia en el
ambito laboral resulta algo bastante novedoso. El Unico estudio que hasta ahora se ha
desarrollado es el de Davila y Jiménez (2012). Dicho estudio apoya la validez
discriminante del sentido de pertenencia y, concretamente, del compromiso afectivo,
encontrando diferentes relaciones de ambos constructos con diversos tipos de apoyo
percibido, el ajuste de valores entre el empleado, el supervisor y la organizacion, el
comportamiento de ciudadania organizacional y la intencion de continuar en el futuro
en la organizacion. En términos generales, se halla que el concepto de compromiso
organizacional, al menos el afectivo, parece ser mas util en la prediccion de
comportamientos que pueden ser deseables para la organizacion. Sin embargo, dada la
escasez de estudios que planteen objetivos similares, resulta bastante arriesgado
rechazar en base a tan escasa evidencia la potencial relevancia del sentido de
pertenencia en el estudio del comportamiento organizacional” (Déavila de Ledén &
Jiménez Garcia, 2014).

“Con el objetivo de seguir profundizando en las potenciales diferencias y similitudes
entre el concepto de sentido de pertenencia y compromiso organizacional, se plantea la
siguiente investigacion, la cual trata de aportar nueva evidencia empirica sobre la
validez discriminante de ambos constructos, en este caso abordando el estudio de otros
tipos de compromiso organizacional, y, al mismo tiempo, trata de analizar la
capacidad predictiva de cada uno de estos conceptos de otras variables,
comportamientos o estados que pueden ser deseables tanto para los empleados como
para la organizacion. En este sentido, y siguiendo lo que en su momento apunto
Hagerty, Wiliams, Conye y Early (1996) sobre que el sentido de pertenencia es un
elemento importante para la salud mental y el bienestar social, que se asocia al
funcionamiento psicolégico y social, se presenta el andlisis del bienestar de los
empleados” (Déavila de Ledn & Jiménez Garcia, 2014).

“El bienestar ha sido definido como "una experiencia y funcionamiento psicoldgico
optimo" (Ryan & Deci, 2001, p.142), y pueden identificarse dos orientaciones en su
estudio: el bienestar subjetivo y el bienestar psicologico. Diener, Suh, Lucas y Smith
(1999, p.277) definen el bienestar subjetivo como una "amplia categoria de fenédmenos
que incluyen: las respuestas emocionales, la satisfaccion en diferentes dominios o
areas y un juicio global de satisfaccion vital". De esta manera, se ha considerado un
constructo multidimensional, que incluye componentes cognitivos, como la
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satisfaccion vital o la satisfaccion laboral, y componentes emocionales, como el afecto
positivo y el afecto negativo” (Davila de Ledn & Jiménez Garcia, 2014).

2.1.3 Marco referencial

Tipo de publicacion: Articulo

Tema: EL CUADRO DE MANDO INTEGRAL
Autor: Robert S. Kaplan y David P. Norton
Afio: 2005

Paginas: 1-7

Resumen: “Un cuadro de mando integral (CMI) es una herramienta de gestion que
ayuda a la toma de decisiones directivas al proporcionar informacion periddica sobre
el nivel de cumplimiento de los objetivos previamente establecidos mediante
indicadores. EI CMI permite la translacion de la estrategia de la organizacion en
objetivos concretos y la evaluacion de la interrelacion entre los diferentes indicadores”
(Kaplan & Norton, 2005).

“Los indicadores recogen aspectos tanto financieros como no financieros. EI CMI
favorece la transparencia en la gestion y el establecimiento de un equilibrio entre las
acciones inmediatas y las lineas estratégicas. Como herramienta de gestion, el CMI es
un concepto dindmico que da un apoyo continuo a la toma de decisiones, contribuye a
comunicar la estrategia e implica a las personas en su elaboraciéon y seguimiento”
(Kaplan & Norton, 2005).

Un CMI para el departamento de Recursos Humanos

“Tal como se ha explicado existen diferentes tipologias de CMI dependiendo de los
objetivos y ambito de aplicacion. Los CMI departamentales focalizan en una parte
funcional de la organizacion, el departamento o unidad analoga, y analizan su
actividad a través de las cuatro areas clave que se utilizan en el modelo genérico de
CMI. En favor de la coherencia organizativa y estratégica los CMI departamentales
tienen que partir de unos minimos objetivos estratégicos corporativos” (Kaplan &
Norton, 2005).

Tipo de publicacion: Articulo
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DISENO, CONSTRUCCION Y VALIDACION DE UN INSTRUMENTO QUE

EVALUA CLIMA ORGANIZACIONAL EN EMPRESAS COLOMBIANAS DESDE LA

TEORIA DE RESPUESTA AL ITEM

Autor:

CARLOS ALBERTO GOMEZ RADA

Ano: 2004

Paginas: 1-17

Resumen: “La presente investigacion tuvo como objetivo general el disefio,
construccién y validacion de un instrumento para medir clima organizacional en
empresas colombianas: IPAO. Este instrumento fue construido a partir del modelo de
clima organizacional desarrollado por Pritchard y Karasick, en los afios setenta. Esta
conformado por 40 items que evalGan el clima a través de 6 dimensiones: claridad
organizacional, sistema de recompensas e incentivos, toma de decisiones/autonomia,
liderazgo, interaccion social y apertura organizacional” (Gomez Rada, 2004).

“Para su validacion se utilizé una muestra de 250 sujetos de 8 empresas del sector
publico y privado ubicadas en la ciudad de Bogota. Los datos se analizaron desde el
marco de la teoria de respuesta al item (TRI), modelo de un parametro de Rasch. Los
resultados muestran un nivel de ajuste alrededor de la media y de los extremos de 1.01
y un indice de confiabilidad de 0.94. El analisis de componentes principales deja ver la
existencia de cinco factores adicionales que podrian explicar como se configura la
naturaleza del clima. Entre las implicaciones mas importantes del estudio, estan las
bondades de la prueba y la necesidad de extender este estudio utilizando técnicas de
andlisis factorial y validacion con relacion a un criterio empirico” (Gomez Rada,
2004).

Tipo de publicacién: Articulo

Tema:

SENTIDO DE PERTENENCIA Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL:

PREDICCION DEL BIENESTAR

Autor:

Celeste Davila de Ledn y Gemma Jiménez Garcia

Afo: 2014

Paginas: 271-302

Resumen: “Los objetivos del presente trabajo son determinar la validez discriminante
del sentido de pertenencia y de los diferentes tipos de compromiso organizacional, y
analizar la relacion y capacidad predictiva de estos constructos del bienestar subjetivo
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y psicologico. 354 personas cumplimentaron un cuestionario que permitia medir los
constructos descritos. Los resultados muestran que el sentido de pertenencia y los
diferentes tipos de compromiso organizacional son constructos diferentes, y que se
asocian de forma diferencial con los diversos indicadores del bienestar en funcion del
tipo de puesto de trabajo estudiado. EI compromiso afectivo es el predictor més
importante para los empleados que desempefian puestos de base, y el sentido de
pertenencia es el Unico predictor para los puestos de mando” (Davila de Lebn &
Jiménez Garcia, 2014).

Marco legal

La presente investigacion, desde el enfoque normativo, se apoya en la siguiente base

“Que con la intencion de desarrollar y profundizar los derechos constitucionales en el
ambito educativo, se expidid la Ley Organica de Educacion Intercultural, que fue
publicada en el segundo suplemento del Registro Oficial No. 417 de 31 de marzo de
20117 (Derecho Ecuador, 2017).

"Que el articulo 67 de la Ley Orgéanica de Educacidn Intercultural, de conformidad con
lo dispuesto en el articulo 346 de la Constitucion de la Republica, crea el Instituto
Nacional de Evaluacion Educativa (Ineval), entidad de derecho publico, con
autonomia administrativa, financiera y técnica, con la finalidad de promover la calidad
de la educacion. Es competencia del mencionado instituto la evaluacion integral del
Sistema Nacional de Educacién. Para el cumplimiento de este fin, se regira por sus
propios estatutos y reglamentos” (Derecho Ecuador, 2017).

“Que conforme el articulo 68 de la Ley Orgéanica de Educacion Intercultural, Ineval
realizara la evaluacion integral interna y externa del Sistema Nacional de Educacion y
establecera los indicadores de la calidad de la educacion, que se aplicaran a traves de
la evaluacion continua de los siguientes componentes: gestion educativa de las
autoridades educativas, desempefio del rendimiento académico de los estudiantes,
desempefio de los directivos y docentes, gestion escolar, desempefio institucional,
aplicacion del curriculo, entre otros, siempre de acuerdo a los estandares de evaluacion
definidos por la Autoridad Educativa Nacional y otros que el instituto considere
técnicamente pertinentes” (Derecho Ecuador, 2017).

“Que el articulo 70 de la Ley Organica de Educacion Intercultural dispone que el
Instituto Nacional de Evaluacion Educativa esté constituido por niveles de decision,
ejecucidn, asesoria y operatividad; y contard con la estructura técnica, académica y
operativa necesaria para cumplir efectivamente su objetivo, de conformidad con sus
respectivos estatutos y reglamentos” (Derecho Ecuador, 2017).

“Que mediante decreto ejecutivo No. 195 de 29 de diciembre de 2009 se emitieron los
lineamientos para establecer la estructura organizacional de las unidades
administrativas en los niveles de direccién, asesoria, apoyo y operativo, de los
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ministerios de coordinacién y sectoriales, secretarias e institutos nacionales
pertenecientes a la Funcion Ejecutiva” (Derecho Ecuador, 2017).

“Que el articulo 23 del Estatuto del Régimen Juridico Administrativo de la Funcion
Ejecutiva dispone que la estructura de las entidades de derecho publico que, no
obstante no encontrarse formalmente adscritas a la Presidencia de la Republica o a
algin ministerio de Estado, sean controladas por la Presidencia de la Republica o
algln ministerio de Estado en vista de la presencia de sus delegados en los 6rganos de
direccion de dichas entidades, se regiran por sus reglamentos organicos funcionales,
los cuales guardaran conformidad con las leyes que los rigen y, en cuanto fuere
aplicable, con las disposiciones del citado estatuto” (Derecho Ecuador, 2017).

“En ejercicio de la funcion establecida en el literal f) del articulo 75 de la Ley
Organica de Educacion Intercultural del Registro oficial 94 11 de diciembre de 2013.
El articulo 58 de la Ley Orgéanica del Servicio Publico — LOSEP, en concordancia con
los articulos 143 al 147 de su Reglamento General, determinan los parametros para la
contratacion de servicios ocasionales en las entidades regidas bajo la Ley Organica
del Servicio Publico” (Derecho Ecuador, 2017).

“El inciso segundo del Reglamento General de la Ley Orgéanica del Servicio Publico
establece que los contratos pueden ser renovados por Unica vez hasta por doce meses
adicionales para lo cual no sera necesaria la suscripcion de un nuevo contrato,
bastando la decisién administrativa que en tal sentido expida la autoridad nominadora
0 su delegado la cual se incorporard al expediente respectivo, al igual que la
certificacion presupuestaria que expida la unidad financiera de la institucion”
(Derecho Ecuador, 2017).

“El Ministerio del Trabajo, mediante Resolucion No. MRL-2012-0021 de 27 de enero
del 2012, sustituyd los valores de la escala de remuneraciones mensuales unificadas,
expedida mediante Acuerdo Ministerial No. MRL-2010-00022, publicado en el
Registro Oficial No. 133 de 20 de febrero del 2010” (Derecho Ecuador, 2017).

“En Oficio No. MRL-DM-2012-0354 de 28 de diciembre de 2012, el Ministerio del
Trabajo precisa que los contratos de servicios ocasionales no podran exceder de 24
meses de duracion incluida la renovacion, exceptuandose Unicamente aquellos
contratos suscritos para proyectos de inversion y de la escala del nivel jerarquico
superior, ademas indica que el personal contratado en puestos que no pertenezcan a
los antes referidos, una vez fenecidos los 24 meses de vigencia, ya no podran ser
contratados nuevamente en la misma institucion hasta pasado un ejercicio fiscal
(Derecho Ecuador, 2017).

“El literal c) del articulo 24 de la Norma Técnica del Subsistema de Planificacién de
Talento Humano, contenida en Acuerdo Ministerial Nro. 86, publicada en el
Suplemento de Registro Oficial No. 494 de fecha 06 de mayo de 2015, determina las
directrices generales para la contratacion de servicios ocasionales” (Derecho Ecuador,
2017).

2.2 Diagnostico
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2.2.1 Ambiente externo

El analisis del ambiente externo es indispensable debido a que facilita el analisis de
probables inconvenientes 0 amenazas existentes en el entorno, mismo que podrian afectar a
la empresa de manera positiva 0 negativa, en este punto se definen las oportunidades y

amenazas que influyen en los factores externos a la organizacion.

Se realiza el analisis de lo externo y general, considerando factores politicos, sociales,

econdmicos y tecnoldgicos que se desarrollan en el macro entorno.

2.2.1.1 Macro entorno

Andlisis PEST

Factores Politicos: En la ultima década la cual fue presidido por el Ex Presidente
Rafael Correa se vinieron dando varios cambios dentro de le Funcién Ejecutiva, por lo que
se ve reflejado también en cada uno de sus trabajadores, si bien es cierto existen puestos de
libre remocidn los mismos que son puestos de confianza del Presidente en curso pues esto
decae también en que los procesos se vayan quedando rezagados, y la toma de decisiones en
muchos de los casos fluctien dependiendo del criterio técnico de cada uno de los niveles
Jerarquicos los mismos que requieren las contrataciones de acuerdo a las necesidades de cada

uno de ellos.

Definitivamente la inestabilidad desde los mayores gobernantes también se refleja en
las organizaciones y creando incertidumbres y malestares en los trabajadores, los mismos que

Ilevan a generar nuevos procesos para poder suplir este tipo situaciones.

Obviamente se podia evidenciar todos estos aspectos antes mencionados ya que nos

encontrabamos en un afio de cierre de Gobierno y las prioridades politicas eran otras antes
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que poder generar dentro de las instituciones, sino mas bien crear figuras politicas de

ofrecimientos y mas no de desarrollo.

“En el escenario del proximo afio, que en el caso ecuatoriano estard marcado por las
elecciones presidenciales. Luego de una década de cierta estabilidad politica, la
incertidumbre sobre el proximo Gobierno tiene repercusiones en el escenario
economico. Las empresas prefieren esperar que el escenario politico se aclare para
tomar decisiones de inversion, lo cual tiene efectos en la produccién, el empleo y
crecimiento” (EI Comercio, 2017).

Factores Econdmicos: Para la investigacion pues implica mucho este factor ya que
de ello depende también su estabilidad laboral y que puedan crear el sentido de pertenencia

que se necesita la Institucion.

La economia del Pais atravesé etapas criticas en el 2016 el mismo que fue visto por
analistas financieros. EXistio un recorte dentro del presupuesto General del Estado de
ochocientos millones de ddlares a las instituciones mas lo que se habia ya reducido llego a
los doscientos veinte dos mil millones, en esta etapa se vio reflejada la baja del petréleo el
mismo que perdié su valor a la mitad del precio, en esos momento se vendia en cuarenta

ddlares el barril de petroleo y para los afios similares lo estamos viviendo algo similar.

Estos recortes de presupuestos afectan a la institucion porque no permite contar con la
plantilla 6ptima de funcionarios para poder desarrollar los objetivos del mimo, el mismo
recorte de presupuesto limita no solo a la contratacion de personal sino también a la

generacion de proyectos que podrian servir para el desarrollo del pais.

“A mas de esto el ministro Coordinador de la Politica Econdmica, Diego Martinez, se
refirid a las cifras del 2016 y la prevision del 2017. "Algunos actores de caracter
politico como, por ejemplo, el propio Fondo Monetario Internacional (FMI), dijeron
que la economia ecuatoriana iba a decrecer 4,5%, luego ajustaron la cifra después del
terremoto. CEPAL habia dicho que -2%. Veia a analistas del pais, CORDES, entre
otros, decir que el Ecuador iba a decrecer por encima del 2%. ElI Banco Central
(BCE) habia anunciado que el decrecimiento para el 2016 seria de -1,7%, pero la cifra
final, ya publicada hoy, da cuenta que en el afio 2016 la economia ecuatoriana tuvo
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una variacion negativa de crecimiento menor de lo que se esperaba”, explico. Es
decir, decreci6 en -1,5%” (Ecuador Inmediato, 2017).

Es por todo esto que si no se cuenta con el presupuesto adecuado se seguird viendo
afectada la institucion restringiendo en su mayoria los resultados por falta de asignacion de

recursos financieros a la misma.

Factores sociales: Dentro de los factores sociales que se pueden considerar para el
desarrollo tanto de la investigacion como de la Institucion se pueden considerar el
desempleo, la delincuencia, y la pobreza que son factores que afectan directamente a los

funcionarios de la empresa.

En Este pais en la actualidad se ve un gran crecimiento de diferencia en el tema
social. La falta de recursos econémica y el tema de exclusion se han venido dando por los
modelos creados los mismos que se han enfocado en los intereses monetarios en el extranjero
mas que en el nacional, por tal motivo se dan resultados horizontales en relacion a la

economia nacional y social.

“El empobrecimiento creciente; la falta de recursos; la desnutricién cronica; el
analfabetismo que en algunas comunidades indigenas supera el 80% entre las
mujeres; los altos indices de mortalidad infantil; la falta de medios para la
profesionalizacion de los jovenes, constituyen factores que mantienen a pueblos y
nacionalidades en situacion de pobreza critica. Si a esto sumamos la creciente pérdida
de identidad y de valores ancestrales vislumbramos un panorama dificil para lograr la
subsistencia de pueblos y culturas milenarios. Con cuanta razon Mons. Leonidas
Proafio, nuestro Profeta, nos decia: estamos en la Gltima hora de los pueblos
indigenas, tenemos que hacer ingentes esfuerzos para que no desaparezcan” (Arrobo
Rodas, 2006).

Las atribuciones del sistema democratico en la fijacion del gasto Publico y la
incidencia que se da dentro de la politica al momento de realizar algun tipo de cambio dentro

de los estatutos organicos.
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Factores tecnologicos: Estos factores podrian llegar a afectar debido a la constante
aparicion de nuevas tecnologias y medios de comunicacion, es importante estar al tanto de

las nuevas tendencias para poder estar a la par de la competencia.

A més de esto la parte tecnoldgica van muy de la mano con el desarrollo e innovacion

las mismas que inciden en los procesos de Evaluacion de la Institucion y del pais.

El desarrollo que se viene dando a nivel mundial genera definitivamente el desarrollo
de potenciales proyectos los mismos que favorecen a la organizaciones y de los cuales
podriamos recoger para ser una de las instituciones ejemplo en el mundo, pero existen
factores dentro de lo publico que se deben recoger para alinear a las estrategias, como por
ejemplo el sistema de gestion por resultados Ilamado GPR, es un una buena herramienta pero
sin duda podriamos expandir mas esta herramienta pero se encuentra bastante restringido el

desarrollo tecnoldgico.

En este caso para los procesos de seleccion existen la red socio empleo y no se
permite adquirir otro tipo de tecnologia para poder desarrollarla por los lineamiento que se
encuentran dados a nivel estado, es méas existio en su momento la obligacion de navegar por
un software libre Ilamado Linux el mismo que todas las instituciones debian tener y no se

podia trabajar con los office libres para poder desarrollar los productos esperados.

Es sistema en el cual desarrollamos las actividades teniendo en cuenta que la
tecnologia debe ser una de las herramienta primordiales para poder producir es muy limitada
y el personal se acostumbra a lo que ya existe sin tener una actualizacion constante de las

mismas.

“El reto ahora esta en determinar como convertir al Ecuador en un lider tecnol6gico
para América Latina, como posicionarlo en la region para enfrentar los retos mas
grandes del mundo que son: la automatizacion, la transformacién del intercambio
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comercial fisico al virtual, y como asegurar la independencia del petréleo y de las
materias primas. Ecuador tiene que convertirse en un pais tecnologico con soberania y
con inversion en los bienes y servicios de lo que serd rentable en el futuro” (El
Telégrafo, 2017).

2.2.1.2 Micro entorno

Fuerzas competitivas De Michael Porter

Grafico 1 Fuerzas de Porter
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (Porter, 2004)

Clientes (Bajo)

Los clientes estan dentro de la organizacién, pues estos estan exigiendo a la direccion
de Talento Humano que el proceso de Seleccion y su impacto en el clima Organizacional

sean mas objetivos y que se cumplan las expectativas.

Una de las condiciones que solicitan es que el proceso se lleve en menos tiempos, con

menores margenes de error y llevando a cabo el proceso como deberia ser, el mismo que
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satisfacer a los clientes internos y también seran pilares fundamentales para la Organizacion

dentro de las estrategias que este plante en cuanto a la evaluacion.

Proveedores (Bajo)

En el sector publico los proveedores pues se vuelven las fuentes de postulaciones
estdn establecidas por los entes rectores como es el software Red Socio empleo del
Ministerio de trabajo cuyos objetivos es canalizar por ese medio las postulaciones de las

distintitas instituciones

Por otro lado los proveedores es la misma ciudadania ya que son los responsables ver
y postular de acuerdo las directrices dadas por cada una de las Instituciones para sus

postulaciones y poder ingresar a uno de los procesos de seleccion.

Gréfico 2 Pagina de postulaciones
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (Socio Empleo, 2017)

Competencia (Alta)
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La competencia para poder reclutar los mejores talentos humanos con las
caracteristicas necesarias, son todo el sector publico y privado en términos de educacién o
alineados al mismo ya que toda Institucion esta legalmente conformada por lo que cumplen
con las normativas legales vigentes para poder generar fuentes de empleo de cualquier tipo

de acuerdo a las necesidades de cada una.

Al ver la necesidad de llevar de la mejor manera el proceso de seleccion pues
alineandolo al tema de educacion pues existen muchas instituciones las cuales postulan para

atraer a estos talentos para poder fortalecer las mismas.

Grafico 3 Grafica del sector Publico
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (Ministerio del Trabajo, 2016)
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Rivalidad de competidores (Media)

Las amenazas para el sector Publico en estos momentos de austeridad es el sector
privado, porque no existe el capital necesario para contratar al personal, por lo que se crean
instituciones privadas mas que el porcentaje del sector publico, tomando en cuenta que estas

empresas por su capital les ofrecen mayores beneficios.

Esto incurre a que esas amenazas se vuelvan criticas para poder contratar el mejor
personal, cada vez se crean mas empresas privadas con solvencia que sus ofertas laborales se
vuelven atractivas tanto en el ambito remunerativo como en el clima de la organizacion para

estos seguir creciendo y seguir creando fuentes de empleo.

“Los resultados de la encuesta de junio 2017 reflejan una reduccion estadisticamente
significativa de 0,8 puntos porcentuales en la tasa de desempleo, con respecto a junio 2016.
Asi, en junio 2017 la tasa de desempleo fue de 4,5% a nivel nacional, mientras que en junio
2016 fue 5,3%. Desagregado por area, a nivel urbano existié una reduccién estadisticamente
significativa de 0,9 puntos porcentuales; en junio de 2017 la tasa de desempleo urbano se
ubicé en 5,8%, respecto a 6,7% de junio del afio anterior. En el area rural, el desempleo
alcanzé el 1,9% en junio 2017, frente a 2,6% en junio 2016, una variacion que no fue

estadisticamente significativa” (INEC, 2017).

“La tasa de empleo bruto que mide la capacidad de absorcion del empleo en la
economia, a nivel nacional, registré un aumento estadisticamente significativo de 1,5 puntos
porcentuales entre junio 2016 (64,2%) y junio 2017(65,6%). En el mismo periodo, a nivel

urbano y rural no se registraron variaciones estadisticamente significativas” (INEC, 2017).



35

Ahora en el campo del sector publico en el cual se desarrolla bajos normas técnicas
definidas para el mismo pues existe una gran amenaza de nuevos competidores de manera
general en el campo laboral més que en el especifico, por lo que muchos de los especialistas
en los temas pues aplican a otro segmento el cual cumplan con su perfil.

“El INEC resalta que tanto en términos de participacion como de remuneracion, el

sector publico es mas igualitario que el sector privado en términos de sexo. En el

sector privado la relacién entre hombres y mujeres es cercana a 2 a 1, mientras en el
sector publico es cercana a 1 a 1. Lo mismo pasa en términos remunerativos. En el
sector publico las medianas de ingreso son iguales para hombres y mujeres, mientras
en el sector privado la mediana del salario para los hombres es 13,4% mayor que la
mediana de las mujeres. No obstante, esta igualdad de ingresos en el sector publico no
se mantiene en la parte alta de la distribucion de los salarios. Al analizar el percentil

99 de los salarios, se encuentra una brecha favorable para los hombres tanto en el

sector publico (20,7% en 2015) como en el sector privado (20,8% en 2015)” (INEC,

2016).

INEC (2016) identifica que los trabajadores del sector publico tienen en promedio

una mejor formacién académica que aquellos del sector privado (explicando en gran medida
la diferencia salarial entre ambos sectores a favor del sector publico). No obstante, las

especializaciones difieren entre los sectores. Mientras en el sector privado el 13,3% de los

asalariados con titulo superior se especializé en alguna ingenieria, esta proporcion es apenas

del 5,8% en el sector publico.

Gréfico 4 Porcentaje de participacion global a nivel nacional, urbano y rural, 2007-2017
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)
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Fuente: (Reporte de Economia Laboral INEC, 2017)

Estas estadisticas representadas es el claro ejemplo como el Mercado laboral crece
cada vez mas y se van creando nuevas amenazas para nosotros poder cumplir nuestros

objetivos de la Institucion.

Sustitutivos (Baja)

Existen empresas que vienen a representar los sustitutivos en el mercado laboral ya
que realizan los procesos de seleccion y entregan al candidato idoneo para ocupar los puestos

de acuerdo a la necesidad de la Instituciones

2.2.2 Ambiente interno (Institucion)
Constituye a determinar y a observar dentro de la institucion las fuerzas que

componen el INEVAL.

Misidn

“Promover una educacion de excelencia a través de la evaluacion integral al Sistema

Nacional de Educacién y sus componentes.” (INEVAL, 2017).

Vision

“Realizar evaluaciones que seran confiables, objetivas, oportunas, pertinentes e
imparciales para convertirse en el referente de la situacion del Sistema Nacional de

Educacién y sus componentes, con respecto a su calidad.” (INEVAL, 2017).

Valores

“Segun el Plan estratégico 2013-2017 los valores institucionales son el conjunto de

principios y creencias que deben ser parte de la cultura organizacional, son cualidades que



37

nos distinguen y orientan y que deben estar presentes en nuestra labor diaria” (INEVAL,

2017).

Los valores que definen al INEVAL son:

Trabajo en grupo

“En el Ineval conocemos de la importancia del trabajo en equipo para la consecucion
de nuestro objetivo. Desarrollar el compafierismo y generar entusiasmo permite una
coordinacion del talento humano en la consecucion de metas y objetivos de la entidad”

(INEVAL, 2017).

Calidad

“Principio que caracteriza a los servidores del instituto para ejecutar sus actividades
con eficiencia y efectividad lo que permite la entrega de nuestros productos y servicios con

altos estandares” (INEVAL, 2017).

Honestidad

“Entendemos por honestidad el proceder con rectitud en el cumplimiento de las

obligaciones y elaboracion de productos” (INEVAL, 2017).

Transparencia

“Caracteristica de nuestra institucion de actuar apegada al cumplimiento de normas y
procedimientos que garantizan el cumplimiento del acceso a la informacion puablica como un
derecho ciudadano, como una forma de ejercer participacion democratica y facilitar la
participacion en la toma de decisiones de interés general y su fiscalizacion” (INEVAL,

2017).
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Los valores que definen los pilares técnicos son:

Objetividad

“Cualidad para reflejar exactitud en la informacién que producimos con imparcialidad
e independencia de valoraciones subjetivas. Nuestros productos seran confiables y

comprobables” (INEVAL, 2017).

Tecnicidad

“Aplicacion y utilizacion de conocimientos especializados y métodos internacionales
de la mayor calidad psicométrica y pedagdgica para el disefio y ejecucion del proceso

evaluativo y andlisis de la informacion generada” (INEVAL, 2017).

Eficiencia

“Optimizacion de recursos para alcanzar los objetivos deseados” (INEVAL, 2017).

Eficacia

“Desarrollar las actividades, procedimientos y metodologias necesarias para alcanzar

los objetivos o consecucion de los resultados y metas esperadas” (INEVAL, 2017).

Efectividad

“Capacidad para alcanzar las metas y objetivos planteados utilizando de manera

eficaz los recursos financieros, humano y tiempo” (INEVAL, 2017).

Confiabilidad

“Aplicar protocolos de seguridad en el disefio y aplicacion de instrumentos de

evaluacion y en la generacion de informacion e investigacion asociada a la calidad educativa
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para garantizar informacion confiable que le permitira a la Autoridad Nacional la

formulacién de politicas para mejorar practicas en educacion” (INEVAL, 2017).
Profundo sentido de participacion social

“Motivar la mayor participacion de todos los actores involucrados en el proceso

educativo” (INEVAL, 2017).

2.2.3 Cadena de Valor

Se define la cadena de valor mediante representacion grafica la misma que nos
permitird analizar los procesos en las éareas sustantivas o agregadoras de valor de la

Institucion.

Grafico 5 Cadena de Valor

3. Evaluacisn integral del Sistema
Nacional de Educacion.

A, Politicas de Evaluacion Educativa

b, Investigacidn de la Calidad del Sistema
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GESTION ADMINISTRATIVA
FINANCIERA

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (Estatuto Organico Registro Oficial Nro. 79 Capitulo 3, 2013)
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Gréfico 6 Organigrama INEVAL
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (Estatuto Organico Registro Oficial Nro. 79 Capitulo 3, 2013)

Grafico 7 Detalle Procesos INEVAL

40



41

PROCESO GOBERNANTE

DIRECCION EJECUTIVA

Es el representante legal, judicial y extrajudicial del Instituto y responsable de la
aplicacion de sus politicas

Director Ejecutivo

PROCESOS AGREGADORES DE VALOR

Coordinacién General
Técnica de Evaluacion

Desarrollar modelos y estructuras de evaluacion, que permitan realizar una
adecuada evaluacion del aprendizaje, de los profesionales, establecimientos
educativos y del desemperio institucional.

Coordinador General
Técnico de Evaluacién

Direccién de modelos y
estructuras de evaluacion

Dirigir la elaboracion de modelos y estructuras de evaluacion que permitan obtener
informacidn transparente y de calidad acerca de la evaluacidn del aprendizaje,
desempefio de profesionales.

Director de Modelos y
Estructuras de
Evaluacién

Direccién de Elaboracién y
Resguardo de items

Coordinar la elaboracién de items y proporcionar un adecuado custodio documental,
que asegure una gestion transparente y segura de los contenidos de los
instrumentos de evaluacién.

Director de
Elaboraciény
Resguardo de items

Direccién de Anélisis
Psicométrico

Dirigir los procesos de calibracion, analisis cuantitativo y resguardo de los items
contemplados en la aplicacidn del analisis psicométrico para la elaboracién de
instrumentos de evaluacion.

Director de Andlisis
Psicométrico

Direccion de Gestion de
Intrumentos

Dirigir el disefiar e implementacion de instrumentos y procedimientos de evaluacion
que permitan conocer de forma vélida y confiable los niveles de logro del Sistema.

Director de gestion de
Intrumentos

Coordinacion Nacional de
Investigacion Educativa

Coordinar la programacion y ejecucion de analisis territoriales para la aplicacion de
evaluaciones, con la finalidad de recopilar, centralizar, procesary publicar la
informacion estadistica generada.

Coordinador Nacional
de Investigacion
Educativa

Direccion de Calificacién y
Cobertura Territorial

Dirigir el desarrollo de andlisis en el territorio que permitan establecer la cobertura
requerida y la programacion de la aplicacion y el monitoreo de evaluaciones a
realizarse a los componentes del Sistema Nacional de Educacion.

Director de Analisis y
Cobertura Territorial

Direcciéon de Andlisis
Geoestadistico e Informes

Dirigir el desarrollo y el mantenimiento de sistemas de informacién y aplicaciones
tecnoldgicas asi como el procesamiento de informacidn proveniente de la

Director de Andlisis
Geoestadistico e

aplicacidn de evaluaciones realizadas. Informes
. L. . .. |Dirigir el desarrollo de analisis estadisticos, investigaciones y procesos para la Director de
Direccién de Investigacion o e ) : o o
Educativa construccion de indicadores educativos que permitan generar la movilizacion del Investigacion
conocimiento y coordinar la vinculacién académica en materia internacional. Educativa
HABILITANTES DE ASESORIA
Asesorar, impulsar, y coordinar el proceso de planificacion integral, en concordancia Director de
Direccién de Planificaciéon |con la visién, mision y objetivos del Instituto Nacional de Evaluacién Educativa, y el Planificacian

Plan Nacional de Desarrollo.

Direccién de Asesoria
Juridica

Proporcionar asesoramiento juridico legal y patrocinio judicial permanente e
integral, con sujecion al ordenamiento juridico, en los actos y decisiones emanados
de autoridades y funcionarios del Instituto Nacional de Evaluacion Educativa.

Director de Asesoria
Juridica

Direccién de
Comunicacién Social

Comunicar y difundir de manera estratégica, critica, responsable y transparente las
acciones, proyectos, programas y gestion realizados por el Instituto Nacional de
Evaluacidn Educativa, a nivel interno y externo.

Director de
Comunicacion Social

HABILITANTES DE APOYO

Direccion de
Administrativa Financiera

Administrar los recursos financieros y fisicos con oportunidad, eficiencia y
transparencia, para apoyar eficientemente el desarrollo organizacional que facilite
el cumplimiento de los procesos y objetivos institucionales.

Director Financiero

Direccion de
Administracién de Talento
Humano

Administrar el sistema integrado de desarrollo del talento humano de acuerdo con
la normativa vigente.

Director de Talento
Humano

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (Estatuto Organico Registro Oficial Nro. 79 Capitulo 3, 2013)

2.25 FODA
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Tabla 7 Anélisis FODA

FACTORES INTERNOS FACTORES EXTERNOS
FORTALEZAS OPORTUNIDADES
Disposicion de conformar un equipo sélido. Mejorar el servicio al cliente interno y externo.

Contratar personal capacitado, con ideas
innovadoras que permitan cumplir con las metas
institucionales.

Proceso establecido por entes reguladores del sector
publico.
Plataformas informéaticas y tecnologia actualizada.

Conocimiento y experiencia laboral en los procesos que
se desarrollan.

DEBILIDADES AMENAZAS

Falta de gestion: Planificacion, monitoreo y controles
internos.

Los/las servidores/as no sienten sentido de pertenencia
institucional.

La retroalimentacion de los procesos dentro de las areas
afecta en el desempefio, esto reduce el rendimiento Fuga de conocimiento.
maximo.

Los archivos del personal no contienen toda la
documentacion solicitada al momento de contratar.

Constantes niveles de rotacion del personal.

Limitaciones en la seleccion del personal.

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Estrategias Genéricas

Una vez analizadas las Fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que existen
en el INEVAL, con base al proceso de seleccidon y sus implicaciones, se cree necesario

implementar las siguientes estrategias.

1. Aplicacion correcta de los modelos de gestion por competencias: Esto
implicara que al momento de realizar la seleccion pues se debera orientar al
funcionario a lo que realizara de acuerdo a las competencias, los mismos que
de acuerdo a su perfil podra aportar al desarrollo de la institucion y a cumplir

con los objetivos

2. Planificacion y programacion de estrategias: Se debe implementar un proceso

de seleccion bien estructurado basandose en las estrategias institucionales
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tomando en cuenta la planificacion y programacion para asi poder tener

resultados enmarcados en los objetivos.

Orientar los pardmetros de los procesos de seleccion de personal a los
procesos de incentivos institucionales: Si bien es cierto en el sector publico el
tema de incentivos es subjetivo, pues se puede atar el tema remunerativo y las
comisiones en los que se generan ingresos extras a mas de los

reconocimientos publicos aprovechando el medio en el que se encuentran.

Retroalimentacion del area de Talento Humano, para mejorar procesos
internos del Instituto: De acuerdo a los resultados obtenidos mediante el
primer semestre del 2016 pues las areas sustantivas en las cual estamos
realizado el analisis deberan exponer las observaciones que se tenga con el
personal en cualquier tipo de sus ambitos para poder levantar un procesos

fuerte que abarque el tema de clima organizacional y sentido de pertenencia.

La eficiencia: Esto permitira lograr el cumplimiento de los objetivos dentro de
las éareas sustantivas dl Instituto para asi poder mantener un equipo
permanente sin necesidad de que se vea la necesidad de cambiar dichas

personas.

Investigacion de campo

2.3.1 Elaboracion de los instrumentos de investigacion

Los pasos de elaboracion y procedimientos para construir instrumentos de medicion,

consiste en: “listar las variables, revisar su definicion conceptual y comprender su significado,

revisar como han sido definidas operacionalmente, elegir el instrumento de medicion que
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haya sido favorecido por la comparacién y adaptarlo al contexto de la investigacion, indicar el

nivel de medicidn, indicar como se habran de codificar los datos” (Hernandez, 2010).

Para el presente estudio se estructurd, desde la perspectiva cuantitativa, un

instrumento de medicidn (encuesta) que permitid caracterizar los procesos de seleccion de

personal para ingreso al INEVAL (Anexo A).
Items escala de Likert y codificacion de escalas:

Escala de Valoracion:

Totalmente en desacuerdo = 1; En desacuerdo = 2: Medianamente de acuerdo = 3; De

acuerdo = 4; Totalmente de acuerdo =5

Tabla 8 Escala Likert

Aspectos que se toman en cuenta

1. En el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa, cree usted y de acuerdo a su
experiencia que se llevo el proceso y procedimientos de seleccidn correcto para su
contratacion.

2. Los pardmetros que se le realizo en el proceso seleccion, cree que fueron confiables
para su evaluacion.

3. Las pruebas psicométricas tomadas en el Instituto Nacional de Evaluacién Educativa
son tomadas de acuerdo al puesto al que aplico.

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Ademas, se determinaron estadisticos descriptivos para cada

frecuencia, porcentaje, porcentaje valido y porcentaje acumulado:

ALTERNATIVAS

uno de los items:

Porcentaje
Variables de estudio Frecuencia Porcentaje
vilido|

Porcentaje

acumnlado
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Desde la perspectiva cualitativa, se disefio un guion de entrevista conformada por
preguntas directrices para posteriormente aplicar al personal de las areas sustantivas del

INEVAL, para tal fin se aplicaron los instrumentos en forma directa (Anexo A).

“El sentido de analisis de la informacion consiste en reducir, categorizar, sintetizar y
comparar la informacién con la finalidad de obtener una vision lo mas completa posible de la

realidad objeto de estudio” (Teran Tapia, 2017).

“Las entrevistas fueron transcritas en su integridad, conservando el lenguaje utilizado
por los entrevistados, dicho proceso se realiz aplicando las técnicas de anélisis de
contenido, para establecer esquemas conceptuales colectivos que emergieran de las
mismas respuestas, con la amplitud suficiente para sistematizar la totalidad de los
aportes y estructurar su codificacion apoyada en el software ATLAS-ti” (Teran Tapia,
2017).

La estructura de la entrevista responde al acercamiento que se realizara con los
directivos, técnicos de las &reas sustantivas del Instituto Nacional de Evaluacién Educativa

INEVAL, la misma que quedd conformada por las siguientes preguntas:

1.- Informacion General

Presentacion del entrevistador

Obijetivo de la entrevista

Identificacidn del entrevistado (Cargos que desempefia y atribuciones asignadas)

Perfil del entrevistado

2.- Contextualizacion del proceso de seleccion y su impacto en el clima organizacional y

sentido de pertenencia del personal del INEVAL.

1. ¢De acuerdo a su criterio como considera el proceso de seleccion de personal?

Relacionados con:
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Satisfaccion de necesidades de la institucion

1.

10.

Procedimientos son eficientes y eficaces (Induccion, tiempos)

Cumplimiento de normativas

Apoyo administrativo al personal seleccionado

¢El proceso de Seleccion cumple con las expectativas de su requerimiento para

la institucion?

¢El proceso de induccion a funcionarios seleccionados, orienta eficazmente al
cumplimiento de objetivos de la institucion, a satisfaccion en el desempefio

profesional?

¢Los objetivos planteados como Instituto Nacional de Evaluacién Educativa

son cubiertos con el personal contratado?

¢El personal seleccionado tiende a resolver problemas de manera inmediata y

con una buena actitud?

¢Cuales considera deben ser las estrategias en el proceso de seleccion en la

institucién para cumplir con sus metas?

¢Qué metodologias se podria utilizar para tener un eficiente proceso de
seleccion de personal que permitan un buen clima organizacional y sentido de

pertenencia de la institucion para cumplir con sus metas?

Cual seria su recomendacion para poder mejorar el proceso de seleccion y que
los funcionarios contratados sean parte de un buen clima organizacional y se

sientan parte de la misma.
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2.3.2 Recoleccién de datos

La recoleccion de datos e informacion, requiere de las siguientes actividades:
“Seleccion del instrumento o método de recoleccion, aplicacion del mismo y preparar las

observaciones, registros y mediciones obtenidas para que se analice” (Hernandez, 2010).

Desde la perspectiva cuantitativa, para la presente investigacion, se aplicd esta
encuesta a un total de 72 informantes clave personal del INEVAL de las areas sustantivas;
estos instrumentos permitieron diagnosticar los procesos de seleccion que se desarrollan en la

institucion (Anexo A).

Ademas, se realizaron entrevistas en profundidad desde la perspectiva cualitativa,
sobre la base del guidn de preguntas dirigido a directivos y técnicos del INEVAL. Para el

efecto se aplicaron los instrumentos necesarios para la misma. (Anexo B)

Finalmente, el cuestionario fue disefiado tomando en cuenta las variables de estudio
que se necesitaban para cumplir con los objetivos planteados en la investigacion, y fue

elaborado por preguntas de escala aditiva denominada de Likert y codificacion de escalas.

El procedimiento de recoleccion de la informacion desde la perspectiva cuantitativa

(aplicacion de encuestas), se realiz6 mediante los siguientes pasos:

1. Presentacion del encuestador.
2. Obijetivo de la encuesta.
3. Aplicacion de la encuesta.

El tiempo estipulado para la encuesta fue de veinte minutos y se la realiz6 en la sala de

sesiones de personal del Ineval y en las oficinas de algunos funcionarios fuera del horario de
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trabajo para no interrumpir en sus labores cotidianas todo esto se realiz6 entre los meses de

junio y agosto.

Desde la perspectiva cualitativa se coordiné el lugar y la hora con los directivos y
técnicos entrevistados, solicitando la autorizacién para grabar dichas entrevistas y el

procedimiento se desarrollo siguiendo los pasos:

1. Presentacion del entrevistador.

2. Objetivo de la entrevista.

3. Identificacion del entrevistado (Cargos que desempefia y atribuciones
asignadas)

4. Perfil del entrevistado.

5. Aplicacion de la entrevista.

El tiempo de duracion de la entrevista tuvo aproximadamente una hora.

2.3.3 Procesamiento, analisis e interpretacion

En esta seccion se realiza el andlisis estadistico descriptivo e inferencial de las
variables de estudio en la investigacion sobre: “Andlisis del proceso de Seleccion y su
impacto en el clima organizacional y sentido de pertenencia en las areas sustantivas del

Instituto Nacional de Evaluacion Educativa durante el primer semestre del 2016”.

Se inicia el analisis desde una perspectiva cuantitativa de las variables de estudio,

apoyado con el software IBM SPSS Statistics Base.
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2.3.3.1 Perspectiva cuantitativa
Los estadisticos analizados, desde la perspectiva cuantitativa, corresponden a la
determinacion de porcentajes, apoyo en gréaficas y el andlisis correspondiente a las variables

de estudio.

Encuestas

1. En el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa, cree usted y de acuerdo a su
experiencia que se llevo el proceso y procedimientos de seleccién correcto para su
contratacion.

Tabla 9 Pregunta 1

En el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa, cree usted y de acuerdo
a su experiencia que se llevé el proceso y procedimientos de seleccion
correcto para su contratacion.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

a e valido acumulado

Véalid Totalmente en 5 6,9 6,9 6,9
0 desacuerdo

En desacuerdo 25 34,7 34,7 41,7

Medianamente de 37 51,4 51,4 93,1

acuerdo

De acuerdo 2 2.8 2.8 95,8

Totalmente de 3 4.2 4.2 100,0

acuerdo

Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Gréfico 8 Pregunta 1
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1. En el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa, cree usted y de acuerdo a su
experiencia que se llevo el proceso y procedimientos de seleccion correcto para
su contratacion.

60—
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40

307

Porcentaje

207
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T T T T T
Totalmente en En desacuerco Medianamente de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo acuerdo

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacién de campo
Anélisis:
En funcidn del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 34,7
% estd En desacuerdo y el 51,4 % Medianamente de acuerdo en que en el Instituto
Nacional de Evaluacion Educativa se llevo el proceso y procedimientos de seleccion

correcta para su contratacion.

2. Los parametros que se le realizo en el proceso seleccidn, cree que fueron confiables
para su evaluacion.

Tabla 10 Pregunta 2

Los parametros que se le realizd en el proceso seleccion, cree que fueron
confiables para su evaluacion.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje
a e valido acumulado

Véalid Totalmente en 25 34,7 34,7 34,7
0 desacuerdo

En desacuerdo 28 38,9 38,9 73,6
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Medianamente de 9 12,5 12,5 86,1
acuerdo

De acuerdo 9 12,5 12,5 98,6
Totalmente de acuerdo 1 1,4 1,4 100,0
Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacién de campo

Grafico 9 Pregunta 2

2. Los parametros que se le realizé en el proceso seleccion, cree que fueron
confiables para su evaluacion.
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacién de campo
Anélisis:
En funcidn del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 34,7
% estd Totalmente en desacuerdo y el 38,9 % En desacuerdo en que los pardmetros que se

le realizo en el proceso seleccion fueron confiables para su evaluacion.

3. Las pruebas psicomeétricas tomadas en el Instituto Nacional de Evaluacion
Educativa son tomadas de acuerdo al puesto al que aplico.



Tabla 11 Pregunta 3

Las pruebas psicométricas tomadas en el Instituto Nacional de Evaluacion
Educativa son tomadas de acuerdo al puesto al que aplico.

Porcen
taje
Porcentaje  acumul
Frecuencia Porcentaje valido ado
Véalido Totalmente en 8 111 111 11,1
desacuerdo
En desacuerdo 21 29,2 29,2 40,3
Medianamente de 28 38,9 38,9 79,2
acuerdo
De acuerdo 8 111 111 90,3
Totalmente de acuerdo 7 9,7 9,7 100,0
Total 72 100,0 100,0
Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacién de campo

Gréfico 10 Pregunta 3
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3. Las pruebas psicomeétricas tomadas en el Instituto Nacional de Evaluacién
Educativa son tomadas de acuerdo al puesto al que aplico.

Porcentaje

T T T T T
Totalmente en En desacuerdo Medianamente de De acuerdo Totalmerte de
desacuerdo acuerdo acuerdo

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo
Anélisis:
En funcion del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 29,2
% esta En desacuerdo y el 38,9 % Medianamente de acuerdo en que las pruebas
psicométricas tomadas en el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa son tomadas de

acuerdo al puesto al que aplico.

4. Cree que las pruebas psicométricas, proporcionan informacion confiable para el
proceso de seleccion.

Tabla 12 Pregunta 4

Cree que las pruebas psicométricas, proporcionan informacion confiable
para el proceso de seleccion.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje
a e valido acumulado

Valid Totalmente en 17 23,6 23,6 23,6
0 desacuerdo
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En desacuerdo 19 26,4 26,4 50,0
Medianamente de 27 375 375 87,5
acuerdo

De acuerdo 8 11,1 11,1 98,6
Totalmente de 1 14 14 100,0
acuerdo

Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Gréfico 11 Pregunta 4

4. Cree que las pruebas psicométricas, proporcionan informacion confiable para
el proceso de seleccidn.
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo
Analisis:
En funcidn del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 23,6

% esta Totalmente en desacuerdo, el 26,4 % En desacuerdo Yy el 37,5 % Medianamente
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de acuerdo en que cree que las pruebas psicomeétricas, proporcionan informacion confiable

para el proceso de seleccion.

5. El Instituto Nacional de Evaluacién Educativa cuenta con entrevistas en funcién al
puesto que aplico.

Tabla 13 Pregunta 5

El Instituto Nacional de Evaluacién Educativa cuenta con entrevistas en funcién al
puesto que aplico.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 17 23,6 23,6 23,6

desacuerdo

En desacuerdo 13 18,1 18,1 417

Medianamente de 27 37,5 37,5 79,2

acuerdo

De acuerdo 13 18,1 18,1 97,2

Totalmente de acuerdo 2 2,8 2,8 100,0

Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Graéfico 12 Pregunta 5
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5. El Instituto Nacional de Evaluacién Educativa cuenta con entrevistas en
funcién al puesto que aplico.
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Porcentaje
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Totalmente en En desacuerdo Medianamente de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo acuerdo

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacién de campo

Anélisis:
En funcion del cuadro y el gréfico respectivo, las personas encuestadas indican que el 23,6 %
estd Totalmente en desacuerdo, el 18,1 % En desacuerdo vy el 37,5 % Medianamente de

acuerdo en que el Instituto Nacional de Evaluacién Educativa cuenta con entrevistas en

funcion al puesto que aplico.

6. La entrevista de seleccion se realiza de una manera transparente y eficaz en funcion
del perfil al que aplico.

Tabla 14 Pregunta 6

La entrevista de seleccidn se realiza de una manera transparente y eficaz en funcion
del perfil al que aplico.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado




Vélido Totalmente en 9 12,5 12,5
desacuerdo
En desacuerdo 30 417 417
Medianamente de 29 40,3 40,3
acuerdo
De acuerdo 4 5,6 5,6
Total 72 100,0 100,0

12,5

54,2

94,4

100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Gréfico 13 Pregunta 6

6. La entrevista de seleccion se realiza de una maneratransparente y eficaz en
funcién del perfil al que aplico.
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)
Fuente: Investigacion de campo
Anélisis:
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En funcidn del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 41,7

% estd En desacuerdo y el 40,3 % Medianamente de acuerdo en que La entrevista de
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seleccion se realiza de una manera transparente y eficaz en funcién del perfil al que

aplico.

7. La verificacion de su curriculo vitae y referencias laborales se hace de una manera
transparente y efectiva.

Tabla 15 Pregunta 7

La verificacion de su curriculo vitae y referencias laborales se hace de una manera
transparente y efectiva.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 6 8,3 8,3 8,3

desacuerdo

En desacuerdo 30 41,7 417 50,0

Medianamente de 28 38,9 38,9 88,9

acuerdo

De acuerdo 7 9,7 9,7 98,6

Totalmente de acuerdo 1 1,4 1,4 100,0

Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Graéfico 14 Pregunta 7
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7. La verificacion de su curriculo vitae y referencias laborales se hace de una
manera transparente y efectiva.
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desacuerdo acuerdo acuerdo

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacién de campo
Anélisis:
En funcidn del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 41,7
% esta En desacuerdo y el 38,9 % Medianamente de acuerdo en que la verificacion de su

curriculo vitae y referencias laborales se hace de una manera transparente y efectiva.

8. En la entrevista se le informo correctamente las funciones que desarrollard den
acuerdo a su perfil de una manera amigable y cordial.

Tabla 16 Pregunta 8
En la entrevista se le informo correctamente las funciones que desarrollara den
acuerdo a su perfil de una manera amigable y cordial.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 11 15,3 15,3 15,3
desacuerdo



En desacuerdo 28
Medianamente de 27
acuerdo

De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 2
Total 72

38,9

37,5

5,6
2,8

100,0

38,9

37,5

5,6
2,8

100,0

54,2

91,7

97,2

100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Gréfico 15 Pregunta 8

8. En la entrevista se le informo correctamente las funciones que desarrollara den

acuerdo a su perfil de una manera amigable y cordial.
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En funcidn del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 37,5

% esta Medianamente de acuerdo y el 38,9 % En desacuerdo en que en la entrevista se le

informo correctamente las funciones que desarrollara de acuerdo a su perfil de una manera

amigable y cordial.
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9. A continuacién del proceso de seleccion segun si criterio el Instituto Nacional de

Evaluacion Educativa realiza un seguimiento y control por parte de sus inmediatos
superiores.

Tabla 17 Pregunta 9

A continuacion del proceso de seleccion segun si criterio el Instituto Nacional de
Evaluacion Educativa realiza un seguimiento y control por parte de sus inmediatos

superiores.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 18 25,0 25,0 25,0
desacuerdo
En desacuerdo 28 38,9 38,9 63,9
Medianamente de 23 31,9 31,9 95,8
acuerdo
De acuerdo 3 4,2 4,2 100,0
Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Gréfico 16 Pregunta 9
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9. A continuacion del proceso de seleccion segun si criterio el Instituto Nacional
de Evaluacion Educativa realiza un seguimiento y control por parte de sus
inmediatos superiores.
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desacuerdo

Elaborado por: (Sebastidan Mackenzi A., 2017)
Fuente: Investigacion de campo
Anélisis:
En funcién del cuadro y el gréafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 25
% estd Totalmente en desacuerdo, el 38,9 % En desacuerdo vy el 31,9 % Medianamente
de acuerdo en que a continuacion del proceso de seleccion segun si criterio el Instituto
Nacional de Evaluacién Educativa realiza un seguimiento y control por parte de sus

inmediatos superiores.

10. Segun su criterio el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa cuenta con una
correcta evaluacién acuerdo a los perfiles de los puestos.

Tabla 18 Pregunta 10

Segun su criterio el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa cuenta con una
correcta evaluacion acuerdo a los perfiles de los puestos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado




Vélido Totalmente en 9
desacuerdo
En desacuerdo 30
Medianamente de 26
acuerdo
De acuerdo 5
Totalmente de acuerdo 2
Total 72

12,5

41,7

36,1

6,9
2,8

100,0

12,5

41,7

36,1

6,9
2,8

100,0

12,5

54,2

90,3

97,2

100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacién de campo

Grafico 17 Pregunta 10

10. Segun su criterio el Instituto Nacional de Evaluacién Educativa cuenta con
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En funcidn del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 41,7

% esta En desacuerdo y el 36,1 % Medianamente de acuerdo en que segun su criterio el
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Instituto Nacional de Evaluacion Educativa cuenta con una correcta evaluacion acuerdo a

los perfiles de los puestos.

11. El proceso de seleccidn que se llevo a cabo, considera que es eficiente y eficaz.

Tabla 19 Pregunta 11

El proceso de seleccion que se llevo a cabo, considera que es eficiente y eficaz.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 17 23,6 23,6 23,6

desacuerdo

En desacuerdo 26 36,1 36,1 59,7

Medianamente de 24 33,3 33,3 931

acuerdo

De acuerdo 4 5,6 5,6 98,6

Totalmente de acuerdo 1 1,4 1,4 100,0

Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacién de campo

Gréfico 18 Pregunta 11
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11. El proceso de seleccion que se llevéd a cabo, considera que es eficiente y
eficaz.
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo
Anélisis:
En funcion del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 23,6
% estd Totalmente en desacuerdo, el 36,1 % En desacuerdo Y el 33,3 % Medianamente
de acuerdo en que el proceso de seleccion que se llevd a cabo, considera que es eficiente y

eficaz.

12. En su departamento, existe procedimientos de las funciones que cada uno debe
desempenar

Tabla 20 Pregunta 12

En su departamento, existe procedimientos de las funciones que cada uno debe
desempefiar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado




Vélido Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Medianamente de

acuerdo

De acuerdo

Total

31

36

2

72

4,2

43,1

50,0

2,8

100,0

4,2

43,1

50,0

2,8

100,0

4,2

47,2

97,2

100,0

12. En su departamento, existe procedimientos de las funciones que cada uno

Porcentaje

Analisis:

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Grafico 19 Pregunta 12
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo
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En funcion del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 43,1
% esta En desacuerdo y el 50 % Medianamente de acuerdo en que en su departamento,

existen procedimientos de las funciones que cada uno debe desempefiar.

13. El jefe inmediato permite a los miembros de su departamento participar en la
planificacion de su propio trabajo

Tabla 21 Pregunta 13

El jefe inmediato permite a los miembros de su departamento participar en la
planificacion de su propio trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Totalmente en 6 8,3 8,3 8,3

desacuerdo

En desacuerdo 22 30,6 30,6 38,9

Medianamente de 41 56,9 56,9 95,8

acuerdo

De acuerdo 3 42 42 100,0

Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Graéfico 20 Pregunta 13
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13. El jefe inmediato permite a los miembros de su departamento participar en la
planificacion de su propio trabajo
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacién de campo
Anélisis:
En funcidn del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 30,6
% esta En desacuerdo y el 56,9 % Medianamente de acuerdo en que el jefe inmediato
permite a los miembros de su departamento participar en la planificacion de su propio

trabajo.

14. El jefe inmediato considera los intereses de los trabajadores al momento de
tomar decisiones

Tabla 22 Pregunta 14

El jefe inmediato considera los intereses de los trabajadores al momento de tomar
decisiones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido En desacuerdo 20 27,8 27,8 27,8
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Medianamente de 47 65,3 65,3 93,1
acuerdo

De acuerdo 5 6,9 6,9 100,0
Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Grafico 21 Pregunta 14

14. El jefe inmediato considera los intereses de los trabajadores al momento de
tomar decisiones
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)
Fuente: Investigacion de campo
Anélisis:
En funcidn del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 27,8

% esta En desacuerdo y el 65,3 % Medianamente de acuerdo en que el jefe inmediato

considera los intereses de los trabajadores al momento de tomar decisiones.

15. El jefe inmediato, brinda reconocimiento especial al buen desempefio laboral
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Tabla 23 Pregunta 15

El jefe inmediato, brinda reconocimiento especial al buen desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Totalmente en 3 42 42 42

desacuerdo

En desacuerdo 25 34,7 34,7 38,9

Medianamente de 37 51,4 51,4 90,3

acuerdo

De acuerdo 7 9,7 9,7 100,0

Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Graéfico 22 Pregunta 15
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo
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Anélisis:
En funcion del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 34,7

% esta en desacuerdo y el 51,4 % Medianamente de acuerdo en que el jefe inmediato,

brinda reconocimiento especial al buen desempefio laboral.

16. Se reconoce el esfuerzo si trabaja mas de las horas reglamentarias

Tabla 24 Pregunta 16

Se reconoce el esfuerzo si trabaja mas de las horas reglamentarias

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 10 13,9 13,9 13,9
desacuerdo
En desacuerdo 39 54,2 54,2 68,1
Medianamente de 23 31,9 31,9 100,0
acuerdo
Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacién de campo

Graéfico 23 Pregunta 16
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16. Se reconoce el esfuerzo si trabaja mas de las horas reglamentarias
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)
Fuente: Investigacién de campo
Anélisis:
En funcidn del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 54,2

% estd En desacuerdo y el 31,9 % Medianamente de acuerdo en que se reconoce el

esfuerzo si trabaja mas de las horas reglamentarias.

17. EI INEVAL estimula el trabajo que desempefia y se interesan por su crecimiento
profesional y personal

Tabla 25 Pregunta 17

El INEVAL estimula el trabajo que desempefia y se interesan por su crecimiento
profesional y personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 17 23,6 23,6 23,6
desacuerdo
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En desacuerdo 40 55,6 55,6 79,2
Medianamente de 15 20,8 20,8 100,0
acuerdo

Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Grafico 24 Pregunta 17

17. EI INEVAL estimula el trabajo que desempefa y se interesan por su
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)
Fuente: Investigacion de campo
Analisis:

En funcidn del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 23,6
% esta Totalmente en desacuerdo y el 55,6 % En desacuerdo en que el INEVAL estimula

el trabajo que desempefia y se interesan por su crecimiento profesional y personal.
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18. El jefe inmediato le proporciona informacion confiable y oportuna para realizar
su trabajo

Tabla 26 Pregunta 18

El jefe inmediato le proporciona informacién confiable y oportuna para realizar su

trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 8 111 11,1 11,1
desacuerdo
En desacuerdo 36 50,0 50,0 61,1
Medianamente de 28 38,9 38,9 100,0
acuerdo
Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Graéfico 25 Pregunta 18
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)
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Fuente: Investigacién de campo

Anélisis:
En funcion del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 50

% esta En desacuerdo y el 38,9 % Medianamente de acuerdo en que el jefe inmediato le

proporciona informacion confiable y oportuna para realizar su trabajo.

19. La comunicacion de los jefes, es fluida entre departamentos de la organizacion

Tabla 27 Pregunta 19

La comunicacion de los jefes, es fluida entre departamentos de la organizacién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Totalmente en 7 9,7 9,7 9,7

desacuerdo

En desacuerdo 21 29,2 29,2 38,9

Medianamente de 34 47,2 47,2 86,1

acuerdo

De acuerdo 10 13,9 13,9 100,0

Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Grafico 26 Pregunta 19
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19. La comunicacion de los jefes, es fluida entre departamentos de la
organizacion
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desacuerdo

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)
Fuente: Investigacién de campo
Anélisis:
En funcidn del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 29,2

% esta En desacuerdo y el 47,2 % Medianamente de acuerdo en que la comunicacion de

los jefes, es fluida entre departamentos de la organizacion.

20. La comunicacién dada por el INEVAL es pertinente y oportuna

Tabla 28 Pregunta 20

La comunicacion dada por el INEVAL es pertinente y oportuna

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Totalmente en 22 30,6 30,6 30,6
desacuerdo

En desacuerdo 26 36,1 36,1 66,7
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Medianamente de 24 33,3 33,3 100,0
acuerdo
Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacién de campo

Grafico 27 Pregunta 20

20. La comunicacién dada por el INEVAL es pertinente y oportuna
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo
Analisis:
En funcidn del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 30,6

% esta Totalmente en desacuerdo, el 36,1 % En desacuerdo Y el 33,3 % Medianamente

de acuerdo en que la comunicacion dada por el INEVAL es pertinente y oportuna.

21. Los propositos y objetivos para el trabajo en equipo, se definen con claridad



Tabla 29 Pregunta 21

Los propdsitos y objetivos para el trabajo en equipo, se definen con claridad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 41 56,9 56,9 56,9
Medianamente de 29 40,3 40,3 97,2
acuerdo
De acuerdo 2 2,8 2,8 100,0
Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacién de campo

Graéfico 28 Pregunta 21
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)
Fuente: Investigacion de campo

Andlisis:

78
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En funcion del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 56,9
% estd En desacuerdo y el 40,3 % Medianamente de acuerdo en que los propdsitos y

objetivos para el trabajo en equipo, se definen con claridad.

22. En el equipo de trabajo conformado, existe el respeto y la escucha a
planteamientos de los miembros

Tabla 30 Pregunta 22

En el equipo de trabajo conformado, existe el respeto y la escucha a planteamientos
de los miembros

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Totalmente en 17 23,6 23,6 23,6

desacuerdo

En desacuerdo 29 40,3 40,3 63,9

Medianamente de 24 33,3 33,3 97,2

acuerdo

De acuerdo 2 2.8 2,8 100,0

Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo

Graéfico 29 Pregunta 22
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22. En el equipo de trabajo conformado, existe el respeto y laescuchaa
planteamientos de los miembros
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)
Fuente: Investigacion de campo
Anélisis:

En funcion del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 23,6
% esta Totalmente en desacuerdo, el 40,3 % En desacuerdo y el 33,3 % Medianamente de
acuerdo en que en el equipo de trabajo conformado, existen el respeto y la escucha a

planteamientos de los miembros.

23. Respeto al intercambio de criterios e ideas en el equipo de trabajo

Tabla 31 Pregunta 23

Respeto al intercambio de criterios e ideas en el equipo de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Totalmente en 4 5,6 5,6 5,6
desacuerdo
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En desacuerdo 45 62,5 62,5 68,1
Medianamente de 18 25,0 25,0 93,1
acuerdo

De acuerdo 5 6,9 6,9 100,0
Total 72 100,0 100,0

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacién de campo

Graéfico 30 Pregunta 23

23. Respeto al intercambio de criterios e ideas en el equipo de trabajo
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Investigacion de campo
Analisis:
En funcidn del cuadro y el grafico respectivo, las personas encuestadas indican que el 62,5
% esta En desacuerdo y el 25 % Medianamente de acuerdo en que respeto al intercambio

de criterios e ideas en el equipo de trabajo.
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2.3.3.2 Perspectiva cualitativa

El proceso de analisis de los contenidos se efectud a través de la metodologia de
interpretacion de contenidos hermenéutico, conceptualizada como un proceso de

interpretacion de textos o de discursos de acuerdo al contexto del entorno.

En este sentido, en el trabajo de investigacion se realizé una interpretacion de los
contenidos, producto del discurso de los diferentes actores clave, responsables de los procesos

de seleccion de personal del INEVAL.

Las personas entrevistadas fueron: Gustavo Morales director técnico de area
especificamente en el tema de elaboracion de items dentro del INEVAL. Cinthya directora
Técnica de Area del INEVAL. Tamara Charpentier responsable del area de analisis cualitativo

del INEVAL (Anexo C).

Mediante técnicas de analisis de contenido se procesaron las entrevistas, es importante
aclarar que en la transcripcion de la informacion se mantuvo la originalidad de expresion de

los entrevistados.

“El procedimiento para el analisis de los entrevistados contempld, las siguientes fases:

- Delimitacion de las categorias a partir de las lecturas del texto llevandose a cabo la

transcripcion literal del mismo.

- Organizacion de las categorias en una tabla de co-ocurrencia de cddigos, citas y

memaos.

- Generacion de redes de codigos y nodos.

- Analisis y conclusiones a partir de los fragmentos codificados” (Teran, 2006).
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“En las siguientes gréficas se establecen las relaciones entre citas, categorias, co-
ocurrencias, familias y finalmente se estructuran las redes, que orientaron al planteamiento de
la teoria. Categorias emergentes o dimensiones clave de la investigacion. (Citas, Codigos,
Memos, Redes semanticas)” (Terén, 2006).

“Procedimiento del analisis hermenéutico de la informacién de los entrevistados claves,

mediante el uso del software ATLAS.ti”” (Teran, 2006).

Grafico 31 Proyecto hermenéutico de la Investigacion
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Entrevistas aplicadas

Posteriormente se procedio a definir los constructos, resultado del andlisis comparativo
continuo, estos quedan establecidos de la siguiente manera: a través matrices de relaciones de

categorias madre y emergentes, en funcién de la opinion de los informantes clave:

Tabla 32 Matriz de Relaciones (Familias) vs. Categorias Madre — Emergentes

FAMILIA CATEGORIAS MADRE - EMERGENTES
Constructo 1 Procesos de seleccion del personal en el Instituto nacional de
evaluacion INEVAL.
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Constructo 2 Proceso de seleccion en funcidn de requerimientos de la institucion

Constructo 3 Procesos de induccion orientan eficazmente el cumplimiento de los
objetivos de la institucién

Constructo 4 Objetivos del INEVAL son cubiertos con el personal contratado

Constructo 5 El personal seleccionado o contratado tiende a resolver problemas de
manera inmediata y con buena actitud

Constructo 6 Estrategias del proceso de seleccion de la institucion cumplen con las
metas

Constructo 7 Metodologias para un eficiente proceso de seleccion: Permita un buen
clima organizacional y sentido de pertenencia en cumplimiento de
metas

Constructo 8 Recomendaciones para mejorar el proceso de seleccion

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Entrevistas aplicadas

Procesos de seleccion del personal en el Instituto Nacional de Evaluacién INEVAL

En el Grafico 32 se observa las principales herramientas que incluyen codigos, citas
asociadas y la densidad respectiva. Ademas, se presenta la red semantica del constructo 1
ligado a Procesos de seleccidn del personal en el Instituto nacional de evaluacion INEVAL,
que fue estructurada en funcion de los criterios expresados por Directores y Técnicos del
INEVAL de acuerdo al guion de entrevista (Anexo B).

Al respecto, a partir del punto de vista de los informantes clave, destacan opiniones
relevantes las cuales confirman que: Los procesos de induccién se llevan de una manera
empirica; el proceso de seleccion de personal muy basico; procesos dentro del servicio
publico estan ya determinados; en el INEVAL se llevaba de una manera béasica apegado a las
normas; no con una profundidad con la que debe tener para crear este sentido de pertenencia a
los servidores de la institucion; genera algunos inconvenientes dentro de las personas
seleccionadas; personas ingresan a la institucion no por convocatorias que se hacia de manera
masiva sino mas bien por referidos, conocidos; no se tenia una concienciacion entre las areas
administrativas a la que correspondian; falla que se tenia muy grande en el instituto y de

alguna forma repercutia en los procesos y en todas las tareas que se tenia pendientes; no se
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tenia esta costumbre de hacer una induccién al personal; la gente no se enfocaba desde el
primer momento en las tareas; no se tenia clara cudl era la estructura y por ende muchas veces
los requerimientos los hacia no tanto en orden jerarquico superior y la estructura
organizacional; no se lo hacia respetando la estructura organizacional; Es un poco deficiente;
no contamos con el personal que requerimos; las normas tampoco se cumplen nos hace falta
un poco de apoyo.

En suma, los directivos y técnicos, consideran que el proceso de seleccion del personal
en el INEVAL es basico, incompleto y poco eficiente; en este sentido es necesario estructurar

un sistema de seleccion técnico-cientifico, eficiente y eficaz.

Gréfico 32 Constructo 1 Procesos de seleccion del personal en el Instituto nacional de
evaluacion INEVAL
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Entrevistas aplicadas

Proceso de seleccidon en funcién de requerimientos de la institucion
En el Grafico 33 se observa las principales herramientas que incluyen cdodigos, citas

asociadas y la densidad respectiva. Ademas, se presenta la red semantica del constructo 2
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ligado a Proceso de seleccién en funcion de requerimientos de la instituciéon, que fue
estructurada en funcion de los criterios expresados por Directores y Técnicos del INEVAL de
acuerdo al guion de entrevista.

Al respecto, a partir del punto de vista de los informantes clave, destacan opiniones
relevantes las cuales confirman que: los perfiles que se manejaban en mi area era netamente
técnicos como docencia; una seleccion bien hecha siempre son un poco mas altos; la
institucion no genera perfiles adecuados simplemente coge los primeros que cumplen y esos
te los entregan basicamente; se necesitaban cierto tipo de profesionales en areas especificas
que efectivamente no se podian cubrir por que el personal no tenia la experiencia necesaria en
el sector publico, tenian méas experiencia en el sector privado; creo que no se ha cumplido por
lo que el personal rota mucho.

En suma, los directivos y técnicos, consideran que el proceso de seleccion cumple en
forma limitada a los requerimientos de la institucion, es indispensable fortalecer estos

procesos mediante mas centrados a las necesidades del INEVAL.

Grafico 33 Constructo 2 Proceso de seleccion en funcion de requerimientos de la institucion
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Entrevistas aplicadas

Procesos de induccion orientan eficazmente el cumplimiento de los objetivos de la
institucion

En el Grafico 34 se observa las principales herramientas que incluyen codigos, citas
asociadas y la densidad respectiva. Ademas, se presenta la red semantica del constructo 3
ligado a procesos de seleccion del personal en el Instituto nacional de evaluacion INEVAL,
que fue estructurada en funcion de los criterios expresados por Directores y Técnicos del
INEVAL de acuerdo al guion de entrevista.

Al respecto, a partir del punto de vista de los informantes clave, destacan opiniones
relevantes las cuales confirman que: El proceso de induccién se lo hace como muy bésico;
simplemente era un proceso de conocer las areas mas no de hacerles participes de las mismas
a las personas para que se sientan identificadas con la institucion; no se cumplia; El proceso
de induccién ayuda muy pequefiamente; no se les da una induccién macro en donde ellos

puedan comprender la magnitud del INEVAL.
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En suma, los directivos y técnicos, consideran que el proceso de induccion orienta en
forma limitada hacia el cumplimiento de los objetivos de la institucion; es importante lograr
un proceso de induccién globalizadora donde el personal seleccionado identifiquen y
comprendan la estructura y funcionalidad de la organizacion de manera eficiente y eficaz y de

esta manera cumplir con las metas planteadas.

Grafico 34 Constructo 3 Procesos de induccion orientan eficazmente el cumplimiento de los
objetivos de la institucion
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Entrevistas aplicadas

Objetivos del INEVAL son cubiertos con el personal contratado

En el Grafico 35 se observa las principales herramientas que incluyen cédigos, citas
asociadas y la densidad respectiva. Ademas, se presenta la red semantica del constructo 4
ligado a objetivos del INEVAL son cubiertos con el personal contratado, que fue estructurada
en funcion de los criterios expresados por Directores y Técnicos del INEVAL de acuerdo al

guion de entrevista.
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Al respecto, a partir del punto de vista de los informantes clave, destacan opiniones
relevantes las cuales confirman que: El personal que entra a la institucion cumple con los
perfiles pero dichos perfiles son seleccionados de manera rapida mas no técnica; No se
cumplia los objetivos porque solo una parte del tiempo se tenian estas inducciones, después
ya no se las hacian entonces el personal realmente no conocia, no sabia que era lo que tenia
que desarrollar, con quienes iban a trabajar; en temas de induccion el jefe inmediato tiene que
inducir al personal al momento de ya realizar todas sus actividades; se les solicitaba cosas que
efectivamente no se les dijo desde el inicio que tenian que desarrollar y hacer; la exceptiva del
personal ante lo que tenia que hacer versus la realidad del trabajo no creo que se magnificaba
ni realmente se daba la importancia de este tema entonces no creo que el personal haya sido
inducido de una buena manera.

Ademas, en el INEVAL no se cumplia los horarios siempre se le tenia a la gente
trabajando un poco méas y eso va desgastando porque nosotros tenemos 8 horas laborales;
Creo que si, si se han cubierto en forma limitada el tema del cumplimiento de los objetivos
institucionales; temas como que no se cumplian de manera planificada las jornadas laborales
ni las actividades de la institucién; Los objetivos institucionales se cumplian en forma no
total; la planificacion poco adecuada; la capacitacion del personal en cuanto a cantidad me
refiero no era cubierto sino que se tenia muy poco personal.

En suma, los directivos y técnicos, coinciden en afirmar que los objetivos planteados
por el INEVAL se cumplen en forma parcial por parte del personal contratado, por falta de
una buena induccién al personal y eso incide en el cumplimiento de las metas de la

institucion.

Grafico 35 Constructo 4 Objetivos del INEVAL son cubiertos con el personal contratado
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Entrevistas aplicadas

El personal seleccionado o contratado tiende a resolver problemas de manera

inmediata y con buena actitud

En el Grafico 36 se observa las principales herramientas que incluyen codigos, citas

asociadas y la densidad respectiva. Ademas, se presenta la red semantica del constructo 5

ligado al personal seleccionado o contratado tiende a resolver problemas de manera inmediata

y con buena actitud, que fue estructurada en funcién de los criterios expresados por Directores

y Técnicos del INEVAL de acuerdo al guion de entrevista.

Al respecto, a partir del punto de vista de los informantes clave, destacan opiniones

relevantes las cuales confirman que: en el INEVAL no se cumplia los horarios siempre se le

tenia a la gente trabajando un poco mas y eso va desgastando; genera que el compromiso de

las personas se vaya deteriorando; cuando se entra a trabajar se entra con todas las ganas pero

a medida que va pasando siempre se va en un declive; Creo que después de todo si, si se
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arreglaban, si se solventaban los problemas, con una buena actitud; el personal del INEVAL
es gente nueva y es gente muy proactiva que hacia sus actividades y siempre tratando de ver
la mejor solucién; a costa de jornadas muy extensas; cumplian con una buena actitud y
finalmente eso se podia identificar en el cumplimiento de los objetivos; el INEVAL en tan
poco tiempo ha logrado grandes aportes creo yo al pais en si; a veces no pueden resolver estos
inconvenientes es porque no siempre conocen perfectamente su area de trabajo; no todas las
personas estan capacitadas para estar en el puesto; hay un poco de fallas necesitan ayuda
necesitan siempre pedir ayuda de los superiores.

En suma, los directivos y técnicos plantean que el personal seleccionado o contratado
tiende a resolver problemas de manera inmediata y con buena actitud, pero a costa del trabajo
en horarios extendidos, situacion que se debe realizar una revision en profundidad de las

jornadas de trabajo de acuerdo a las normas y reglamentos.

Grafico 36 Constructo 5 El personal seleccionado o contratado tiende a resolver problemas
de manera inmediata y con buena actitud
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Entrevistas aplicadas
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Estrategias del proceso de seleccion de la institucion cumplen con las metas

En el Grafico 37 se observa las principales herramientas que incluyen codigos, citas
asociadas y la densidad respectiva. Ademas, se presenta la red semantica del constructo 6
ligado a estrategias del proceso de seleccion de la institucion cumplen con las metas, que fue
estructurada en funcion de los criterios expresados por Directores y Técnicos del INEVAL de
acuerdo al guion de entrevista.

Al respecto, a partir del punto de vista de los informantes clave, destacan opiniones
relevantes las cuales confirman que: EI INEVAL al ser un area educativa necesita contar con
perfiles profesionales especializados y jovenes; se necesita una estrategia que oriente a la
educacién en universidades de gente graduada con bolsas de empleo; ofertas laborales claras
dentro de un mercado laboral especificamente lanzado a la educacién; hacer un levantamiento
primero de la planificacién de cada area y cada unidad; el tema de planificacion me parece
que ese es el punto de partida; planificar, inclusive el cumplimiento de lo que nos establecen
las normas vigentes; planificar el presupuesto; todo tiene que ir en el marco del POA, del
PAC; planificacion de talento humano; hacer un analisis de que es lo que se requiere en
realidad; cuantas personas se necesitan en base a una planificacion; cual es el perfil real de la
persona que nosotros necesitamos y no solamente contratar personas que estan dispuestas a
ingresar al INEVAL,; buscar a las personas idoneas y saber que estas personas quieren
pertenecer al INEVAL.

En suma, los directivos y técnicos, coinciden en afirmar que es importante contar con
una planificacion real y contextualizada acorde a la necesidad de la institucion y de la
sociedad, siendo esta una estrategia macro en el proceso de seleccion que el INEVAL debe

tener para el cumplimiento de sus metas.
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Gréfico 37 Constructo 6 Estrategias del proceso de seleccion de la institucion cumplen con
las metas
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: Entrevistas aplicadas

Metodologias para un eficiente proceso de seleccion: Permita un buen clima

organizacional y sentido de pertenencia en cumplimiento de metas

En el Gréafico 38 se observa las principales herramientas que incluyen codigos, citas
asociadas y la densidad respectiva. Ademas, se presenta la red seméntica del constructo 7
ligado a Metodologias para un eficiente proceso de seleccion: Permita un buen clima
organizacional y sentido de pertenencia en cumplimiento de metas, que fue estructurada en
funcién de los criterios expresados por Directores y Técnicos del INEVAL de acuerdo al
guion de entrevista.

Al respecto, a partir del punto de vista de los informantes clave, destacan opiniones
relevantes las cuales confirman que: Basicamente seria el generar bolsas de empleo claras y
tener una base de datos de servidores; proceso transparente en el cual los méritos hagan el

papel que deben cumplir 6sea el mérito pruebas psicotécnicas, psicométricas y una entrevista
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objetiva lanzada a este proceso; la planificacion es nuestro punto de partida; estableciendo una
planificacién de corto, mediano y largo plazo; presupuesto tiene que ir de la mano con todas
las actividades que se van a desarrollar en cumplimiento de la vision institucional; parte de la
planificacion estratégica y operativa de la Institucion; planificacion también es flexible, nos
permite I6gicamente ir haciendo estas reprogramaciones o replanificaciones en funcién de las
actividades que se vaya a cumplir.

También, buscar a las personas iddneas y saber que estas personas quieren pertenecer
al INEVAL,; hacer un analisis de que es lo que se requiere en realidad, cuantas personas se
necesitan en base a una planificacion; cual es el perfil real de la persona que nosotros
necesitamos y no solamente contratar personas que estan dispuestas a ingresar al INEVAL;
hacer que se cumpla esa planificacion; ir fortaleciendo los procesos y este tema de induccion
que en definitiva se tiene que realizar con el personal; una induccion de manera general, eso
es el punto de partida son cosas basicas que te decia que tienes que tu reportar, que beneficios
se tiene como instituto; los objetivos se han cumplido pero es mas por un tema de
responsabilidad de sentido de responsabilidad del personal; cual es el tema de la capacitacion
0 sea cosas que realmente el personal le interesa saber que al momento que se estd
involucrando con una institucion, se siente ese sentido de pertenencia con la institucion.

En suma, los directivos y técnicos, coinciden en que se debe plantear metodologias
alternativas para lograr eficientes proceso de seleccion de personal orientados al logro de un
buen clima organizacional y sentido de pertenencia hacia la institucion y de esta manera
cumplir con sus metas, en ese sentido se debe contar con una planificacion de calidad y

procesos de seleccion apoyado en instrumentos elaborados técnicamente.
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Gréfico 38 Constructo 7 Metodologias para un eficiente proceso de seleccion: Permita un
buen clima organizacional y sentido de pertenencia en cumplimiento de metas
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)
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Recomendaciones para mejorar el proceso de seleccién

En el Gréafico 39 se observa las principales herramientas que incluyen codigos, citas
asociadas y la densidad respectiva. Ademas, se presenta la red seméntica del constructo 8
ligado a un cuerpo de recomendaciones para mejorar el proceso de seleccion, que fue
estructurada en funcion de los criterios expresados por Directores y Técnicos del INEVAL de
acuerdo al guion de entrevista.

Al respecto, a partir del punto de vista de los informantes clave, destacan opiniones
relevantes las cuales confirman que: Contar con pruebas adecuadas o sistemas de pruebas
eficientes; tener una buena base de datos de pruebas técnicas elaboradas; se necesita una
asignacion presupuestaria; desarrollo de una manera mas técnica y mas sistematizada; generar
buenos perfiles y a la vez personal que entre con sentido de pertenencia mediante un proceso
de induccion orientado a un empoderamiento eficiente a cada uno cuando ellos entran a

trabajar; una buena estructura de entrevistas y pruebas que reflejen el conocimiento; las
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entrevistas las pruebas que se toman deben estar mejor enfocadas al perfil que se necesitan;
explicar desde un inicio exactamente qué es lo que se va a realizar, conozca el area de trabajo
y las cuales son las actividades en las que tiene que colaborar.

Ademas, fortalecer todo el tema de talento humano; cumplir con lo que establece la
normativa; trabajar en una campafia fuerte sobre responsabilidades de cada servidor y sus
derechos; se tiene que trabajar sobre la base de un plan muy estructurado que vaya como en
funcion de la planificacion institucional pero este plan se lo tiene que armar en conjunto; que
se cumplan los procesos y respeten los procesos de ingreso; fortalecer un tema de clima
laboral de organizacion; se tiene que hacer una induccién de manera general pero también se
tiene que hacer una induccion ya en cada unidad; elaboracion de pruebas de items
contextualizados; elaborar un glosario de términos técnicos; mejorar los procesos de
entrevista; los procesos de seleccion también mejorar los procesos de induccion explicar por
completo a las personas nuevas para que esta el INEVAL; que es lo que estan haciendo que es
lo que aportan ellos con su trabajo que bien le hacen al pais el estar en el INEVAL; darles el
conocimiento general de los objetivos, los valores porque muchas veces no conocemos cual
es el objetivo o la mision, vision los valores que tiene la organizacion entonces no se sienten
como parte de la organizacién como tal; apertura con parte de las autoridades que ellos
puedan aportar con sus conocimientos; tener una comunicacion directa con sus superiores.

En suma, los directivos y técnicos, recomiendan plantear un sistema técnico y
eficiente, estructurado en funcion de la planificacion institucional, para mejorar el proceso de
seleccion y, que los funcionarios contratados sean parte de la organizacion y potencien un

buen clima organizacional para el cumplimiento de los objetivos del INEVAL.

Graéfico 39 Constructo 8: Recomendaciones para mejorar el proceso de seleccién
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3. FASE IlI: Validacion del proyecto de investigacion y desarrollo

3.1 Resumen de Observacion

Los informantes clave, a través de las encuestas y entrevistas aplicadas,
retroalimentaron la problematica presentada en el INEVAL frente a los limitados procesos de
seleccién e induccion que se llevan a cabo en la institucion; también, manifestaron que no se
orienta eficientemente las actividades que tienen que desarrollar en las diferentes areas de
trabajo incidiendo en el empoderamiento y sentido de pertenencia para con el INEVAL.

Sin embargo; al no implementar actualmente el sistema innovador de reclutamiento y
seleccién y vinculacién como procesos transversales, proposito de esta investigacion, hace
que los servidores ingresen a la Institucién con desconocimiento de las metas y propdsitos
fundamentales del INEVAL, roles y funciones que deberan desempefiar en los puestos de
trabajo, informacion sustantiva que los servidores deben conocer al momento de su ingreso a
la organizacion.

Ademas, los servidores publicos de las areas sustantivas de la institucidén expresan que
los procesos, procedimientos y parametros utilizados son poco eficientes, toda vez que dicha
seleccién son incompletos, demasiado béasicos para la seleccion de personal y los
instrumentos utilizados en el proceso de seleccién, como son las pruebas psicométricas, las
entrevistas, el curriculo vitae, proporcionan informacion limitada a las actividades que
desempefiaran en sus puestos incidiendo en las politicas de la institucion.

Actualmente, los servidores publicos de las unidades sustantivas de la institucion
consideran que existe un limitado liderazgo por parte de los directivos, la comunicacion fluye
en forma limitada, existe una limita motivacion y el trabajo en equipo no estd fuertemente

consolidado, influyendo en un buen clima organizacional en el INEVAL.
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Los encuestados y entrevistados han identificado mejoras que se pueden implementar
en un nuevo proceso, con el fin de orientar tanto al personal responsable y ejecutores del
proceso, con el propdsito de poder llegar de manera oportuna al nuevo servidor que ingresa a
la Institucién a través de la implementacion de un nuevo sistema innovador de dichos
procesos.

Finalmente, es importante destacar que para garantizar que el personal ingresante
tenga conocimiento profundo y actualizado del sistema innovador de seleccién e induccién se
realizara una socializacion del mismo analizando los diferentes componentes que contiene
dicho sistema: Propositos, metas, actividades, funciones entre otros aspectos relevantes que

permitird, dar cumplimiento a las metas del INEVAL.

3.2 Induccién

De acuerdo a la informacion recopilada atreves de las encuestas y de las entrevistas, la
problematica que vienen ocurriendo en los procesos de seleccion que se lleva a cabo en la
Institucidn, es el mismo que muestra que no tiene un desarrollo eficiente y que este se deriva
en los resultados obtenidos en cada una de las areas sustantivas por el personal que ingresos
en el tiempo en el cual se esta realizando el estudio que se denota.

Por esto se ve la necesidad de proponer un sistema innovador que contenga un proceso
trasversal con los componentes reclutamiento, seleccidn y vinculacion como proposito de esta
investigacion, para asi poder fortaleces las objetivos planteados como Institucion y poner en
conocimiento e instruirle al personal que vaya ingresando de acuerdo a los puestos vacantes
gue vaya abriendo como institucion e ir aplicando los nuevos procesos de reclutamiento,

seleccién y vinculacion.
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Para esto los encuestados y los entrevistados han expuesto recomendaciones
estratégicas que pueden ser de aporte para el desarrollo de los nuevos procedimientos e ir
revisando y solventando la implementacion de los mismas, acogiendo las sugerencias de los
funcionarios de la institucion quienes son los pilares fundamentales y que vienen a representar
a la misma para poder ser un ejemplo nacional y mundial en procesos de seleccién y que
también sea considerado como el mejor lugar para trabajar.

Y finalmente también es muy importante que todo el personal conozca sobre los
procesos que se levantaron para que compartan al personal interno que ya se encuentra para
poder fortaleza su lado profesional de acuerdo a cada una de las atribuciones asignadas y que
tengan la plena confianza y que las préximas personas que vayan ingresando entraran a sumar

a la institucion y no a restar y a generar cosas negativas.

3.3 Hipdtesis

¢El proceso de Seleccidn, incide en el clima organizacional y sentido de pertenencia
del personal del INEVAL, a través de un sistema innovador de reclutamiento y seleccion y

vinculacion como procesos transversales?

3.4 Probar la Hipotesis por experimentacion

3.4.1 Propuesta de Mejora

Mapa de procesos

Graéfico 40 Mapa de procesos
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PROCESOS GOBERNANTES

Direccionamiento Gestion

Estratégico Estratégica

Necesidad Satisfaccion
Institucion I Institucion
es de Nivel es de Nivel
Basicoy Basicoy
Bachillerat Bachillerat

PROCESOS HABILITANTES

Asesoria Administrativa
Financiera

Planificacion

Talento Humano

Comunicacion

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (Procesos INEVAL, 2017)

3.4.2 Objetivo:

Suministrar del personal competente dentro de cada una de sus especificidades
técnicas para cubrir con los puestos vacantes en la institucion, mediante metodologias
técnicas que permitan llevar un correcto procesos de reclutamiento seleccion y vinculacion en
tiempos reducidos y motivando desde el comienzo al personal para generar una buena

organizacion.
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Alcance

Este se tiene como alcance enmarcar a los responsables de cada una de las areas

requirentes y la Direccién de Talento Humano.
Responsables
Director Ejecutivo, Directores de Area y personal operativo de Talento Humano
Desarrollo:

La propuesta del proceso de reclutamiento y seleccion y vinculacion como procesos
transversales, establecerd la optimizacion de tiempos de respuesta y mejoramiento en las
etapas de verificacion de perfil, evaluaciones técnicas, psicométricas y entrevista conductual
para conformar una base de candidatos elegibles para su vinculacion integrando en los
procesos la mejor atencion a los candidatos y compartiendo la razon de ser de la Institucion.

El proyecto se aplicard a todos los perfiles que la institucion lo requiriera; del cual los
Especialistas y analistas de la Direccion de Talento Humano estaran a cargo de manejarlos y
quienes al momento que se presente la salida de un servidor podran seleccionar directamente
de la base de reclutamiento.

Hay que destacar que estos Procesos de Reclutamiento y Selecciéon y Vinculacion no se
manejan en las Instituciones Publicas, por lo que se ha visto la necesidad de proponer para

que sirvan como herramientas para las mismas.

Gréfico 41 Mapa de interrelacion de procesos



Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)
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Fuente: (Procesos INEVAL, 2017)

3.4.3 Proceso de Reclutamiento

Reglas del proceso de Reclutamiento
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1. Sera responsabilidad del personal de la Direccion de Talento Humano contratar

el personal que se ajuste al perfil requerido para las unidades solicitantes.

2. La Direccion requirente sera la responsable de elaborar el banco de preguntas

de conocimientos técnicos con sus respectivas respuestas y remitir el mismo a

la Direccién de Talento Humano.

3. El entrevistador del area solicitante debera entregar maximo en 48 horas el

formulario de entrevista y criterio de seleccion debidamente lleno a la

Direccion de Talento Humano.

Caracterizacion

Tabla 33 Caracterizacién Proceso Reclutamiento

Proceso:

Reclutamiento



Cdédigo de proceso:

Alcance:

Descripcion:

Productos/Servicios
del proceso:

Recursos:

Responsable del
proceso:

Cliente:

SM-01
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Desde el andlisis de indice de rotaciébn por unidad hasta la

administracion de la base de datos de elegibles.

PROPOSITO:

Reclutar mediante medios fisicos y digitales, al personal idéneo para

cubrir las diferentes vacantes existentes en la Institucion

DISPARADOR:
Recepcion de Requerimiento de Contratacion de personal

ENTRADAS:
1. Necesidad de contratacion del area requirente
2. Andlisis de indice de rotacion
3. Base de datos fisicas y digitales
4. Medios de reclutamiento

ACTIVIDADES PRINCIPALES

1. Analizar de rotacién de puestos por cada unidad
administrativa

2. Identificar los medios de reclutamiento mas efectivos

3. Administrar la base de datos de banco de elegibles
(Anexo D)

1. Preseleccion de candidatos para futuros procesos de

contratacion
TALENTO HUMANO:

2. Director de Talento Humano

3. Especialista de Talento Humano

4. Analista de Talento Humano
TECNOLOGIA:

5. Plataforma Ministerio de Trabajo

6. Plataforma de reclutamiento

7. Pruebas técnicas y psicométricas

INFRAESTRUCTURA, EQUIPAMIENTO Y MATERIALES:

8. Equipo de computacion (2) (Anexo E)

9. Estaciones de trabajo (2)

10. Suministros de oficina
FINANCIEROS:

11. N/A

12. Director de Talento Humano
INTERNO:

13. Areas requirentes



EXTERNO:
14.

INTERNO:

15.

Proveedor

EXTERNO:
16.
17.

18.
19.
20.

Controles:

21.
22.

Ministerio del Trabajo

Areas requirente

Ministerio del Trabajo
Medios de Reclutamiento

LOSEP

Reglamento a la LOSEP

Manual de descripcidn, clasificacién y valoracién de
puestos vigente.

Planificacién de Talento Humano
Dimensionamiento de Talento Humano

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (Procesos INEVAL, 2017)

Diagrama de flujo

Graéfico 42 Diagrama de Flujo proceso de reclutamiento
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Especialista de Talento Humano

LKeanzar
2.Determinar 3ldentificar los 4Generar los 5.Presentar
analisis de a
S oy caracteristicas medios de esguemas de herramientas | - - -
demografias reclutamiento reclutamiento de preseleccidn
puestos y

4

1

2z

6Revisa la
planificacién
: |2 .
= £ 8.Disponerel
5 |2 iAprueba? inicio del
= ﬁ S| reclutamiento
D
observaciones
g DOCUMENTOS: v
H 2 forme de rtadénd TaestaHumano sRealicar Loseceptar
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2 4,Cvpostulantes - - A
3 4
Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)
Fuente: (Procesos INEVAL, 2017)
Descripcion del procedimiento
Tabla 34 Procedimiento Reclutamiento
N° Rol Descripcién Documento
Realiza el andlisis de rotaciéon de puestos por cada .
: . . . Renuncias y
1 unidad administrativa para determinar los planes de .
notificaciones

Especialista de
Talento Humano

preseleccion.

Determina las caracteristicas demogréficas del
segmento de candidatos.

Identifica los medios de reclutamiento mas efectivos
a nivel nacional y planifica las acciones de
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N° Rol Descripcién Documento
reclutamiento.
Genera los esquemas de recepcion, registro v
4 tratamiento de la informacion de reclutamiento de
Talento Humano.
Analiza, coordina y presenta las herramientas de Informe de
preseleccion de Talento Humano, incluyendo rotacion de
5 baterias psicolégicas aplicables al puesto de| Talento Humano/
trabajo, cuestionarios de pruebas técnicas,|Caracterizacién de
estructura de entrevistas y esquemas de resultados. medios de
reclutamiento
Revisa y aprueba la planificacion, esquemas de
reclutamiento y herramientas de preseleccion de
6 Talento Humano.
SAprueba?
S| aprueba planificacion, continGa actividad 8.
. NO aprueba planificacion, continlia actividad 7.
Director de : - s
Talento H Emite observaciones a la planificacion, esquemas
alento Humano . . L
de reclutamiento y herramientas de preseleccion de
7 Talento Humano.
Continla actividad 4.
8 Dispone el inicio de reclutamiento y preseleccion
conforme la planificacion.
Realiza el reclutamiento masivo de candidatos enfMemorando de
9 Analista de los medios establecidos, incluyendo los datos de las|necesidad de
Talento Humano |vacantes conforme el informe preliminar. contratacion de
personal
Recepta la informacion presentada por losHoja de valoracion
10 postulantes y las clasifica por cargo o unidadide perfiles
administrativa segn corresponda.
11 Realiza la valoracién de las hojas de vida con los
Analista de respaldos correspondientes.
Talento Humano
Convoca y coordina entrevistas, ejecuta la toma de Baterias
12 pruebas técnicas y psicométricas. Psicoldgicas/
Pruebas Técnicas
13 Consolida y presenta informe de resultados de|lnforme Técnico
preseleccion de Talento Humano. de Seleccion
14 Verifica resultados de preseleccion.

Especialista de
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NO

Rol

Descripcién

Documento

15

16

17

18

Talento Humano

Depura informacién y retroalimenta a los analistas
sobre los resultados presentados.

Revisa la conformacion de la base de informacion
¢ Base de informacién correcta?

Sl la Base de Informacion es correcta, continlia la
actividad 18

NO es correcta la Base de Informacion, continda la
actividad 17

Dispone una nueva convocatoria a fin de cumplir
con los indices establecidos en niUmero y calidad de
candidatos preseleccionados.

Reporta la Base de elegibles tanto a los niveles
subordinados para su gestion, como al superior
inmediato.

19

20

Analista de
Talento Humano

Comunica a los candidatos preseleccionados que
se encuentran incluidos en la base de elegibles vy
proporciona informacion preliminar para el ingreso a
la Institucibn en caso de ser seleccionados a un
puesto vacante, incluye documentacion habilitante e
induccion general.

Requisitos de
ingreso

Administra la base de candidatos elegibles v,
comunica el avance

FIN

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (Procesos INEVAL, 2017)

3.4.4 Proceso de Seleccion

Reglas del proceso Seleccion
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La Direccion de Talento Humano serd la encargada de verificar que el nuevo
servidor cumpla con todos los requisitos previstos por la LOSEP y su
Reglamento.

Seré responsabilidad de la Direccién de Talento Humano, entregar el personal
contratado en los tiempos establecidos a las diferentes unidades y areas
Ninguna persona podrd tomar posesion de su puesto de trabajo sin haber

firmado su contrato de servicios ocasionales.

Caracterizacion

Tabla 35 Caracterizacién Proceso Seleccion

Proceso: Seleccion
Codigo del proceso: SM - 02
Desde la generacion de necesidad de contratacién de las areas
Alcance: requirentes hasta actualizar la informacion para mantener los niveles
establecidos en la base de elegibles.
PROPOSITO:
Seleccionar a los candidatos que cumplan con los requisitos de cada
perfil del Manual de descripcién y valoracion de puestos de la
Institucion en concordancia con la LOSEP su reglamento y normativa
vigente.
DISPARADOR:
Recepcion de un banco de elegibles para la seleccion de personal
ENTRADAS:
4, Manual de Descripcion, valoracion y clasificacion de
Descripcion: puestos
5 Base de elegibles
6. Distributivo
7. Certificacion Presupuestaria

ACTIVIDADES PRINCIPALES

1. Receptar de las &reas requirentes de forma
sustentada la necesidad de contratacion.
2. Validar conjuntamente distributivo y verificar si existe

la vacante o no.
3. Verifica candidatos en el Banco de Elegibles y releva



Productos/Servicios del
proceso:

Recursos:

Responsable del
Subproceso:

Cliente:

Proveedor

Controles:

la informacion generada en el proceso
preseleccion.

4, Ingreso de un nuevo servidor bajo la modalidad de
contrato ocasional

TALENTO HUMANO:

5. Director de Talento Humano

6. Director de Talento Humano

7. Especialista de Talento Humano
8. Analista de Talento Humano

TECNOLOGIA:

9. Plataforma Ministerio de Trabajo
10. Plataforma de reclutamiento

11. Pruebas técnicas y psicométricas

INFRAESTRUCTURA, EQUIPAMIENTO Y MATERIALES:
12. Equipo de computacion (2)

13. Estaciones de trabajo (2)

14. Suministros de oficina
FINANCIEROS:

15. N/A

16. Director de Talento Humano
INTERNO:

17. Unidades o areas requirentes
EXTERNO:

18. Ministerio del Trabajo
INTERNO:

19. Unidad y areas requirentes

20. Proceso de Vinculacion
EXTERNO:

21. Ministerio del Trabajo

22. LOSEP

23. Reglamento a la LOSEP

24, Manual de descripcion, clasificacién y valoracion de

puestos vigente.
25. Planificacién de Talento Humano

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (Procesos INEVAL, 2017)
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Diagrama de flujo

Gréfico 43 Diagrama de Flujo proceso de seleccion
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Seleccion

Analista de Talento Humano

1250licitar 13.Kealizar

15.Repartar
ingreso de
personal

10Realizar 11.Conformar fondos a contrato o
Informe final el expediente Gerencia nombramiento

Financiera provisional

5 & 7

14. Revisar
documentacion
habilitante

p

Especialista de Talento Humano

h

DOCUMENTOS:

5.Expediente condocumentacion habilitante
6. Memorando conSolicitud certificacion de

fondos

7.Certificacion presupuestaria/ Contrato de

16Revisar 17 Actualizar la
documentacion base de
de seleccion Elegibles

servicios ocasionales
8.Requisitos de ingresa.

4

8

6

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (Procesos INEVAL, 2017)

Descripcion del procedimiento

Tabla 36 Procedimiento Seleccién

N° Rol Descripcién Documento
Establece de forma sustentada la necesidad de
contratacién de, previa la revisién del Analista de
Talento Humano, el requerimiento debera ser
" . : " . - . ; Memorando de
Areas/ Unidad [suscrito y remitido a la Direccion Ejecutiva con -
1 . ) A requerimiento de
Requirente copia para su autorizacion.
N " . . Talento Humano
En el caso de que el &rea requirente, sugiera una
hoja de vida, deber4d cumplir con todos los
requisitos establecidos en el perfil
Validar el justificativo técnico conjuntamente con el
distributivo del area y la base de elegibles, a fin de
establecer la procedencia de la contratacion e
) . ) . Formato de
informar al Director de la Unidad requirente para .
2 <u qestion validacion técnica
Analista de Talento |, ge : de contratacion
Humano ¢ Esta correcto?
Sl esta correcto, continda con la actividad 4
NO esta correcto, contindia con la actividad 3
3 Remite observaciones a la validacién técnica

Continda con la actividad 1.




NO

Rol

Descripcién

Documento

Director Ejecutivo

Autoriza o no la contratacion solicitada por el area
requirente acompafiada de la validacion de
Talento Humano.

¢ Autoriza?

Sl autoriza, continGia con la actividad 5.

NO autoriza, Fin del Proceso.

Mediante sumilla inserta del Director Ejecutivo, se
autoriza a la Direccion de Talento Humano
continuar con el proceso correspondiente.

Memorando de
Autorizacion

Director de Talento
Humano

Recibe el requerimiento (Solicitud de contratacion
aprobada por el Director Ejecutivo) y dispone
iniciar con el proceso de reclutamiento, seleccion y
vinculacion para cumplimiento de las éreas
respectivamente en ambito de gestion.

Memorando con
sumilla de
aprobacion de
Director Ejecutivo

Analistas de Talento
Humano

Verifica candidatos en el Banco de Elegibles vy
releva la informaciéon generada en el proceso de
preseleccion.

S| existen candidatos en la base de elegibles,
continGia con la actividad 8.

NO existen candidatos en la base de elegibles,
EJECUTA EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO.

Analistas de Talento
Humano

Si el candidato idéneo ha sido considerado de la
base de elegibles y ha transcurrido un lapso mayor
a dos (2) meses posterior a su preseleccion, el
Analista de Talento Humano debera realizar una
nueva verificacion de la documentacion habilitante
que corresponda y reforzar las instrucciones de
ingreso a la Institucion.

Director técnico de
area

Entrevista a  candidatos finales, revisa
evaluaciones técnicas y psicoldgicas y escoge al
candidato idéneo para ocupar el puesto vacante

10

Analista de Talento
Humano

Realiza informe final con resultados de pruebas
técnicas y psicologicas, entrevista, anexa
valoracion del cargo.

11

Analista de Talento
Humano

Conforma el expediente, para continuar con el
tramite correspondiente.

Expediente con
documentacién
habilitante

12

Analista de Talento
Humano

Se procede a solicitar fondos a la Direccion
Financiera.

Memorando con
Solicitud
certificacion de
fondos

13

Analista de Talento
Humano

Con la certificacion presupuestaria, se realiza el
contrato 0 nombramiento provisional para su
suscripcion respectivamente

Certificacion
presupuestaria
/Contrato de
servicios
ocasionales

14

Analista de Talento
Humano

Revisa la documentacién habilitante del candidato
seleccionado conforme los requisitos establecidos
para el ingreso a la Institucion.

Requisitos de
ingreso. (Anexo F)
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N° Rol Descripcién Documento

Reporta el ingreso de personal a través de los
medios establecidos para conocimiento de
Especialista de Talento Humano, y al superior
inmediato del nuevo servidor

Analista de Talento
15 Humano

Especialista de |[Revisa la documentacion de seleccion y| Requisitos de

16 Talento Humano |contratacion. Ingreso.

Especialista de |Verifica y actualiza la informacién para mantener

17 Talento Humano |los niveles establecidos en la base de elegibles.

FIN

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (Procesos INEVAL, 2017)

3.45 Proceso de Vinculacion

Reglas del proceso Vinculacion

1. Sera responsabilidad del personal de la Direccion de Talento Humano, hacer
conocer al area solicitante la fecha tentativa del ingreso del nuevo servidor;
siempre y cuando haya cumplido con la entrega de todos los requisitos

exigidos.

Caracterizacion

Tabla 37 Caracterizacion Proceso Vinculacion

Proceso: Vinculacion
Cdédigo del
Subproceso: SM - 03

Alcance: Desde la seleccion del candidato, ingreso a los sistemas



Descripcion:

Productos/Servicios
del Subproceso:

Recursos:

Responsable del
Subproceso:

Cliente:

Proveedor

Controles:

institucionales hasta su incorporacion a la entidad.

PROPOSITO:

115

Incorporar a los candidatos con el perfil 6ptimo para cumplir
actividades técnicas y administrativas cumpliendo con todos los

requisitos legales que establece la normativa vigente.

DISPARADOR:

Recepcion de expedientes de personas seleccionadas para un

puesto vacante

ENTRADAS:
1.

Expediente de personal

ACTIVIDADES PRINCIPALES
Revisar los expedientes de los nuevos ingresos y

1.

2.

registrar la informacién en los sistemas institucionales.

Vinculacion de personal seleccionado a la institucion.

TALENTO HUMANO:

3.
4.
5.

6.
7.
8.

INFRAESTRUCTURA, EQUIPAMIENTO Y MATERIALES:

9.
10.
11.

FINANCIEROS:
12.

13.

INTERNO:
14.

EXTERNO:
15.

INTERNO:
16.

EXTERNO:
17.

18.

Director de Talento Humano
Especialista de Talento Humano
Analista de Talento Humano
TECNOLOGIA:

Plataforma de reclutamiento
Pruebas técnicas y psicométricas

Equipo de computacion
Estaciones de trabajo
Suministros de oficina

N/A

Direccion del Talento Humano

Unidades o areas requirentes

Ministerio del Trabajo

Unidades o areas requirentes

Ministerio del Trabajo
LOSEP



19. Reglamento a la LOSEP

20. Manual de descripcidn, clasificacion y valoracion de
puestos vigente.

21. Planificacién de Talento Humano

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (Procesos INEVAL, 2017)

Diagrama de flujo

Gréfico 44 Diagrama de Flujo proceso de vinculacion
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Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (Procesos INEVAL, 2017)

Descripcion del procedimiento

Tabla 38 Procedimiento Vinculacién

N° Rol Descripcién Documento
. Recepta el expediente de nuevos ingresos y registra
Analista de X i . 2T
1 la informacion en los sistemas institucionales v,

Talento Humano |_.
sistemas de entes de control

116



N° Rol Descripcién Documento
5 Genera el registro en el Sistema Biométrico de
Control de Personal
3 Notifica a Tecnologias los nuevos ingresos para la
creacion de usuarios y contrasefias
Notifica al Responsable de Nomina mediante un
4 correo electronico, el listado de los nuevos ingresos
para el registro de cuenta bancaria en la cual ser§
depositada mensualmente su remuneracion.
Comunica al responsable de seguridad y salud
5 ocupacional y gestion del cambio y cultura
organizacional mediante un correo electrénico, los
nuevos ingresos
Bienvenida, induccién, lineamientos de Ia
6 Institucion, aportes del contratado sobre el proceso
y recomendaciones (Anexo G)
Especialista de
Talento Humano
TEslpeC|a|_I||sta de |presentacion del contratado al area requirente y a
7 alento Humano g s jefes inmediatos, bienvenida del area y
coordinacién de entrega de insumos de trabajo
FIN

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (Procesos INEVAL, 2017)

3.5 Demostracion o refutacion de la Hipotesis
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El aporte del trabajo de investigacion serd optimizar y mejorar el proceso de seleccion

de personal ingresante de forma integral, a través de la propuesta del sistema innovador el

mismo que facilitara y orientara una gestion de calidad eficiente y eficaz, con la finalidad de
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mejorar el desempefio de los nuevos servidores que ingresan a la institucién con una nueva
vision.

Ademas, en funcidn de los criterios opinaticos de servidores publicos de las areas
sustantivas del INEVAL, consideran importante que se cuente con un sistema integral de los
procesos de seleccion, toda vez que los procesos con que cuenta actualmente son demasiado
béasicos, incompletos, poco eficientes y cumplen en forma limitada las necesidades, los
objetivos de la institucion.

Los procesos de induccion deben ser integradoras en las cuales se analicen la
estructura y funcionalidad de la institucion y de esta forma lograr niveles de pertenencia hacia
la misma.

En este contexto, es indispensable que el INEVAL cuente con una planificacion
estratégica que optimice los procesos de la institucién en todas las areas de tal manera que se
cumplan las metas establecidas, propésito fundamental de la presente investigacion, en la cual
se presenta un sistema innovador que cubra dichas debilidades detectadas en la institucién y
se pretende lograr asi, los propositos de la organizacién y de esta manera rendir cuentas a la

sociedad ecuatoriana.

3.6 Evaluacion Financiera

El Instituto Nacional de Evaluacion Educativa, al ser una institucion del Estado, su
presupuesto es designado por el Ministerio de Finanzas, el cual es el ente encargado de
realizar la asignacion de los items presupuestarios, de acuerdo al siguiente detalle: contratos
servicios ocasionales (510510), décimo cuarto sueldo (510203), décimo tercero sueldo
(510204) suministros de oficina (530804), agua potable (530101), energia eléctrica (530104),

telecomunicaciones (530105), mobiliario (840103), equipos informéticos (840107).
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Los items antes mencionados, conforman el presupuesto mensual y anual de la
institucion, de acuerdo a las necesidades de la misma.

Toda vez que se detectd la necesidad institucional, a manera de propuesta se generan
dos presupuestos, los cuales permitiran un desarrollo 6ptimo dentro de la misma.

El presupuesto operativo muestra la necesidad que el departamento de Talento
Humano va a requerir para implementar los nuevos procesos de reclutamiento, seleccién y
vinculacion tomando en cuenta que los rubros que se muestran en este son de manera mensual
y anual hasta la terminacién del contrato que se da en el sector publico en el cual estipula un
afio fiscal.

En este presupuesto se justifica la necesidad de contar con dos personas adicionales a
las que ya existen en el departamento de Talento Humano, ya que ellos llevaran estos

procesos tomando en cuenta que estos seran continuos desde su implementacion.

Tabla 39 Presupuesto Operativo

PRESUPUESTO OPERATIVO
VALOR TOTAL VALOR
DETALLE CANTIDAD DENOMINACION RMU B. DE LEY MensuaLzapo | anuat
a) PERSONAL
Especialista de Talento Humano 1|Servidor Pablico 7 1.676,00 502,40 2.178,40 26.140,82
Analista de Talento Humano 1|Servidor Pablico 5 1.212,00 371,94 1.583,94 19.007,29
TOTAL PERSONAL 3.762,34 | 45.148,11
b) SUMINISTROS DE OFICINA
Suministros Varios | 1| | 200,00 200,00 2.400,00
TOTAL SUMINISTROS DE OFICINA 200,00 2.400,00
c) SERVICIOS VARIOS
Luz, Teléfono, agua | 1| | 5,00 5,00 60,00
TOTAL SERVICIOS VARIOS 5,00 60,00
TOTAL PRESUPUESTO OPERATIVO 3.967,34 47.608,11

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (INEVAL, 2017)
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Por otro lado el presupuesto de inversion representa los rubros que se van a tener al
momento de empezar con este proyecto tomando en cuenta que se solicitara estos rubros una
sola ya que son bienes y equipos de computacién los mismos que se depreciaran de acuerdo a

las normativas estipulada, por lo que no se requerira repetidamente estos insumos.

Tabla 40 Presupuesto de Inversion

PRESUPUESTO DE INVERSION
DETALLE CANTIDAD VALOR UNIT ‘7/'21:]',?\’:
MOBILIARIO
Estacién de Especialista 1 1.385,00 1.385,00
Estacion de Analista 1 1.385,00 1.385,00
Estacion para pruebas 2 1.205,00 2.410,00
Archivadores 5 316,00 1.580,00
Sillas 6 115,00 690,00
Pizarron 1 120,00 120,00
Modulares 1 1.347,00 1.347,00
TOTAL MOBILIARIO 8.917,00
EQUIPOS DE COMPUTACION
Computadoras 4 810,00 3.240,00
Impresora HP3550 1 4.770,00 4.770,00
TOTAL EQUIPOS DE COMPUTACION 8.010,00
TOTAL PRESUPUESTO DE INVERSION 16.927,00

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (INEVAL, 2017)

Con todo lo antes mencionado pues se requiere un valor total el mismo que
representard el costo que tendrd la implementacion de estos procesos en la Institucion y
tomando en cuenta que se trabaja en mejoras para la misma y asi poder cumplir con los

objetivos de la Institucion.

Tabla 41 Presupuesto Total

PRESUPUESTO ANUAL OPERATIVO 47.608,11
PRESUPUESTO DE INVERSION 16.927,00




121

PRESUPUESTO REQUERIDO 64.535,11

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (INEVAL, 2017)

Con estos antecedentes, es importante realizar un comparativo en costos de
implementacion de personal, consultorias externas y personal actual méas horas extras,
tomando en cuenta los lineamientos del Ejecutivo en que en estos momentos el Pais se
encuentra en austeridad en lo que respecta el Sector Publico y también la responsabilidad que

esto generaria en cada uno de los servidores actuales.

Tabla 42 Comparativo de Costos

PRESUPUESTO OPERATIVO PRESUPUESTO OPERATIVO + H. EXTRAS VALOR POR CONSULTORIA
Valor Anual
DETALLE CANTIDAD | RMU  |B.DE LEY ‘;;IAELI(::UZZE: VALOR H.eXt:as ] L ( Gastos +H. RUBROS
bo R (e HE Extras)
) PERSONAL ) PERSONAL a) PERSONAL
Especialista de Talento Humano 1] 1.676,00 [ 502,40 217840 | 26.140,82 209,52 2514,24 28.655,06 |RMU Directivo $80.000,00
Analista de Talento Humano 1] 1.212,00 [ 371,94 1583,94 | 19.007,29 151,001 1812,00 20.819,29 |[RMU Operativo $55.000,00
TOTAL PERSONAL 376234 | 4514811 TOTAL PERSONAL 49.474,35 $135.000,00,
b) SUMINISTROS DE OFICINA b) SUMINISTROS DE OFICINA b) SUMINISTROS DE OFICINA
Suministros Varios | 1| 200,00 200,00 [ 2.400,00 |Suministros Varios 2.400,00 |Suministros Varios $15.000,00
TOTAL SUMINISTROS DE OFICINA 200,00 |  2.400,00 | TOTAL SUMINISTROS DE OFICINA 2.400,00 | TOTAL SUMINISTROS DE OFICINA $15.000,00
) SERVICIOS VARIOS ) SERVICIOS VARIOS b) SERVICIOS VARIOS
Luz, Teléfono, agua | 1| 5,00 5,00 60,00 |Luz, Teléfono, agua 60,00 |Luz, Teléfono, agua $7.000,00
TOTAL SERVICIOS VARIOS 5,00 60,00 TOTAL SERVICIOS VARIOS 60,00 | TOTAL SERVICIOS VARIOS $7.000,00
TOTAL PRESUPUESTO OPERATIVO 3.967,34 | 47.608,11 | TOTAL PRESUPUESTO 51.934,35 | TOTAL PRESUPUESTO $157.000,00

Elaborado por: (Sebastian Mackenzi A., 2017)

Fuente: (INEVAL, 2017)

El cuadro antes expuesto, nos muestra en primera instancia que tendriamos un ahorro
de $4.326,24 dolares, en comparacion entre el personal a contratar y el personal ya contratado
mas horas extras y en segunda instancia un ahorro de $109.302,00 d6lares en comparacion al
personal a contratar para la implementacion y la consultora externa, tomando en cuenta que

estos valores serian solo en cuanto al presupuesto operativo requerido.
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Por lo antes expuesto, se ve la necesidad de realizar la solicitud de incremento en el
proforma presupuestaria del INEVAL para el siguiente afio, el valor estimado requerido sera
de $64.535,11 dolares, lo que nos permitira la implementacion del personal, a fin de optimizar
los procesos y a su vez obtener resultados favorables dentro de las evaluaciones del clima
laboral.

De este modo se busca lograr mejoras en los resultados de cada una de las areas, las
cuales, deberian reflejar resultados favorables en el desarrollo y en el cumplimiento de las
metas y objetivos. Adicionalmente, esta implementacion deberia generar una mejora dentro
del clima organizacional y sentido de pertenencia, para qué, en futuras evaluaciones a
realizarse por el Ministerio de Trabajo, se puedan obtener comparativos de implementacion de

mejoras dentro de | INEVAL.
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4. FASE IV: Conclusiones y Recomendaciones

El presente estudio estuvo orientado al analisis del proceso de Seleccidn y su impacto

en el clima organizacional y sentido de pertenencia en las areas sustantivas del Instituto

Nacional de Evaluacion Educativa durante el primer semestre del 2016.

4.1 Conclusiones

Considerando el analisis de los resultados y las respuestas obtenidas se llego a las

siguientes conclusiones:

1.

El proceso de seleccion de servidores publicos en el Instituto Nacional de Evaluacion
Educativa, mediante la aplicacion de herramientas de acuerdo a las normas legales
vigentes, son limitadas y cumplen de forma parcial los objetivos institucionales.

La débil seleccién e induccion en el personal que ingresa a la Institucién, incide en la
optimizacion de tiempos en dichos procesos.

De acuerdo a la informacion analizada, se identifica un débil clima laboral y sentido
de pertenecia por parte del personal contratado.

El criterio de los servidores publicos de las areas sustantivas del INEVAL, consideran
en un porcentaje del (45,15% y 38,2%) estar “medianamente de acuerdo” en que los
procesos, procedimientos y parametros utilizados para la seleccion de personal es
eficiente.

Las metodologias y estrategias para el proceso de seleccion de personal orientados al
mejoramiento del clima laboral de calidad y sentido de pertenecia son limitados.

El Instituto Nacional de Evaluacion Educativa cuenta con procesos de seleccion
basicos, incompletos y poco eficientes, esto hace que no se cumplan las metas de la

institucién en forma limitada.
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Los instrumentos utilizados en el proceso de seleccion (pruebas psicométricas,
entrevistas, curriculo vitae), proporcionan informacion limitada a las actividades que
desempefiarén en sus puestos, (38,9%, 38,2%, 34,0% y 33,3%) respectivamente, pese
a que se consideran los perfiles de los aspirantes y necesidades de la institucion.

Los servidores publicos de las unidades sustantivas del INEVAL consideran que
existe un limitado liderazgo (Media = 57,4%) por parte de los directivos;
planteamientos relacionados con niveles de participacion en procesos de planificacion,
elaboracion y revision de funciones de las area respectivas y de la institucion.

Los niveles de motivacion que brindan los directivos del INEVAL a los servidores,
segun su percepcion consideran estar “medianamente de acuerdo” (51,4%, 54,5% y
55,6% respectivamente) al reconocimientos, estimulos al trabajo y al esfuerzo que
realizan los servidores en el desempefio de sus funciones.

La comunicacion del personal directivo y servidores publicos de las areas sustantivas
del INEVAL, fluye de forma limitada en un porcentaje del 47,2%, y la informacién
(50,0% y 36,1%) proporcionada es poco oportuna y pertinente.

Los objetivos para el trabajo en equipo, el respeto a planteamientos de sus miembros y
el respeto al intercambio de criterios por parte del personal son limitados, 56,9%,
40,3% y 62,5% respectivamente; factores que inciden en un buen clima organizacional

de la institucion.

4.2 Recomendaciones

1. En funcion de los hallazgos de la investigacion es importante, que para la
implementacién del sistema innovador, se asignen un financiamiento y

presupuesto para cumplir con los propésitos de la propuesta planteada.
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Fortalecer los procesos, procedimientos y parametros utilizados en la seleccién
de personal e induccion de los servidores publicos de las areas sustantivas del

INEVAL, mediante talleres, cursos y encuentros internos de la organizacion.

Establecer una planificacién con metodologias y estrategias innovadoras en el
proceso de seleccion de personal que permitan un buen clima laboral de

calidad y sentido de pertenecia de los servidores del INEVAL.

Elaborar un sistema alternativo y técnico de seleccion que integre la mejora en
el clima organizacional y el sentirse parte de la misma en el que estén inmersos

los servidores del Instituto Nacional de Evaluacion Educativa.

Reestructurar las pruebas psicométricas, entrevistas, procesos de andlisis de
hojas de vida y andlisis de perfiles, técnicamente elaboradas acordes a las

necesidades de la organizacion

Fortalecer el liderazgo, motivacion, comunicacion y trabajo en equipo de los
servidores puablicos de las diferentes areas del INEVAL, mediante cursos,
talleres y que estos incidan en un buen clima laboral y sentido de pertenencia a

la institucion.
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ANEXOS

ANEXO A

UNIVERSIDAD INTERNACIONAL SEK

MAESTRIA MBA

ENCUESTA DE DIAGNOSTICO

DIRIGIDO AL PERSONAL DE DIRECTIVOS, TECNICOS Y SERVIDORES DE LAS

AREAS SUSTANTIVAS DEL INSTITUTO NACIONAL DE EVALUACION

EDUCATIVA

OBJETIVO: Determinar el proceso de Seleccién y su impacto en el clima organizacional y
sentido de pertenencia en las areas sustantivas del Instituto Nacional de Evaluacion Educativa

en el primer semestre del afio 2016.

INSTRUCCIONES.

1. Recuerde gue el éxito de esta investigacion y del mejoramiento del INEVAL
depende mucho de su participacion.
2. Lea correctamente y marque con una (x) la respuesta que a su criterio tenga

mayor grado de satisfaccion considerando la siguiente escala.

Escala de Valoracion:
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Totalmente en desacuerdo = 1; En desacuerdo = 2: Medianamente de acuerdo = 3; De acuerdo

= 4: Totalmente de acuerdo =5

ALTERNATIVAS

Aspectos que se toman en cuenta

1. En el Instituto Nacional de Evaluacién Educativa, cree usted y de acuerdo a su
experiencia que se llevd el proceso y procedimientos de seleccidn correcto para su
contratacion.

2. Los pardmetros que se le realiz6 en el proceso seleccion, cree que fueron confiables
para su evaluacion.

3. Las pruebas psicométricas tomadas en el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa
son tomadas de acuerdo al puesto al que aplico.

4. Cree que las pruebas psicométricas, proporcionan informacién confiable para el
proceso de seleccion.

5. El Instituto Nacional de Evaluacion Educativa cuenta con entrevistas en funcion al
puesto que aplico.

6. La entrevista de seleccion se realiza de una manera transparente y eficaz en funcion del
perfil al que aplico.

7. La verificacion de su curriculo vitae y referencias laborales se hace de una manera
transparente y efectiva.

8. En la entrevista se le informo correctamente las funciones que desarrollard den
acuerdo a su perfil de una manera amigable y cordial.

9. A continuacion del proceso de seleccidn segun si criterio el Instituto Nacional de
Evaluacion Educativa realiza un seguimiento y control por parte de sus inmediatos
superiores.

10. Segun su criterio el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa cuenta con una
correcta evaluacion acuerdo a los perfiles de los puestos.

11. El proceso de seleccion que se llevo a cabo, considera que es eficiente y eficaz.

12. En su departamento, existe procedimientos de las funciones que cada uno debe
desempefiar

13. El jefe inmediato permite a los miembros de su departamento participar en la
planificacion de su propio trabajo

14. El jefe inmediato considera los intereses de los trabajadores al momento de tomar
decisiones

15. El jefe inmediato, brinda reconocimiento especial al buen desempefio laboral

16. Se reconoce el esfuerzo si trabaja mas de las horas reglamentarias

17. El INEVAL estimula el trabajo que desempefia y se interesan por su crecimiento
profesional y personal

18. El jefe inmediato le proporciona informacion confiable y oportuna para realizar su
trabajo

19. La comunicacion de los jefes, es fluida entre departamentos de la organizacién

20. La comunicacion dada por el INEVAL es pertinente y oportuna
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21. Los prop6sitos y objetivos para el trabajo en equipo, se definen con claridad

22. En el equipo de trabajo conformado, existe el respeto y la escucha a planteamientos
de los miembros

23. Respeto al intercambio de criterios e ideas en el equipo de trabajo

El Investigador
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ANEXO B

UNIVERSIDAD INTERNACIONAL SEK

MAESTRIA MBA

GUION DE ENTREVISTA Nro. 1

MANDOS MEDIOS DE LAS AREAS SUSTANTIVAS DEL INSTITUTO NACIONAL

DE EVALUACION EDUCATIVA

OBJETIVO: Determinar el proceso de Seleccion y su impacto en el clima organizacional y
sentido de pertenencia en las areas sustantivas del Instituto Nacional de Evaluacion Educativa

en el primer semestre del afio 2016.

La estructura de la entrevista responde al acercamiento que se realizara con los mandos
medios de las areas sustantivas del Instituto Nacional de Evaluacion Educativa INEVAL.

(Coordinador)

1.- Informacion General

Presentacion del entrevistador

Objetivo de la entrevista

Identificacidn del entrevistado (Cargos que desempefia y atribuciones asignadas)

Perfil del entrevistado

2.- Contextualizacién del proceso de seleccion y su impacto en el clima organizacional y

sentido de pertenencia del personal del INEVAL.
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¢De acuerdo a su criterio como considera el proceso de seleccion de personal?

Relacionados con:

4.

10.

11.

12.

13.

Satisfaccion de necesidades de la institucion

Procedimientos son eficientes y eficaces (Induccion, tiempos)

Cumplimiento de normativas

Apoyo administrativo al personal seleccionado

¢El proceso de Seleccion cumple con las expectativas de su requerimiento para

la institucion?

¢El proceso de induccién a funcionarios seleccionados, orienta eficazmente al
cumplimiento de objetivos de la institucion, a satisfaccion en el desempefio

profesional?

¢Los objetivos planteados como Instituto Nacional de Evaluacion Educativa

son cubiertos con el personal contratado?

¢El personal seleccionado tiende a resolver problemas de manera inmediata y

con una buena actitud?

¢Cuales considera deben ser las estrategias en el proceso de seleccion en la

institucién para cumplir con sus metas?

¢Qué metodologias se podria utilizar para tener un eficiente proceso de
seleccién de personal que permitan un buen clima organizacional y sentido de

pertenencia de la institucion para cumplir con sus metas?
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14, Cuél seria su recomendacion para poder mejorar el proceso de selecciéon y que
los funcionarios contratados sean parte de un buen clima organizacional y se

sientan parte de la misma.

El investigador
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UNIVERSIDAD INTERNACIONAL SEK
MAESTRIA MBA

GUION DE ENTREVISTA Nro. 2

MANDQOS MEDIOS DE LAS AREAS SUSTANTIVAS DEL INSTITUTO NACIONAL

DE EVALUACION EDUCATIVA

OBJETIVO: Determinar el proceso de Seleccién y su impacto en el clima organizacional y
sentido de pertenencia en las areas sustantivas del Instituto Nacional de Evaluacion Educativa

en el primer semestre del afio 2016.

La estructura de la entrevista responde al acercamiento que se realizara con los mandos
medios de las areas sustantivas del Instituto Nacional de Evaluacion Educativa INEVAL.

(Directores de area)

1.- Informacion General

Presentacion del entrevistador

Obijetivo de la entrevista

Identificacidn del entrevistado (Cargos que desempefia y atribuciones asignadas)

Perfil del entrevistado

2.- Contextualizacion del proceso de seleccion y su impacto en el clima organizacional y

sentido de pertenencia del personal del INEVAL.

15. ¢De acuerdo a su criterio como considera el proceso de seleccion de personal?

Relacionados con:
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Satisfaccion de necesidades de la institucion

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

Procedimientos son eficientes y eficaces (Induccion, tiempos)
Cumplimiento de normativas
Apoyo administrativo al personal seleccionado

¢El proceso de Seleccion cumple con las expectativas de su requerimiento para

la institucion?

¢El proceso de induccion a funcionarios seleccionados, orienta eficazmente al
cumplimiento de objetivos de su area, y aporta en el desempefio de todo el

equipo de trabajo?

¢Los objetivos planteados como Area son cubiertos con el personal contratado

de acuerdo a sus solicitudes?

¢El personal seleccionado tiende a resolver problemas de manera inmediata y

con una buena actitud?

¢Cuales considera deben ser las mejores en el proceso de seleccion en la

institucién para cumplir con sus metas su area?

¢Dentro de su conocimiento técnico que se podria utilizar para tener un
eficiente proceso de seleccion de personal que permitan un buen clima
organizacional y sentido de pertenencia de la institucion para cumplir con sus

metas?

Cual seria su recomendacion para optimizar tiempos en el proceso de

seleccion. El investigador



138

ANEXO C

Entrevista a Gustavo Morales
Director Técnico de Area
Entrevistador: Sebastidn Mackenzi
Entrevistado: Gustavo Morales
Entrevista

1. Sebastian Mackenzi:
Buenas noches mi nombre es Sebastian Mackenzi soy estudiante de la maestria de
Administracion y Negocios de la Universidad Internacional SEK te agradezco por tu tiempo
pues me encuentro elaborando mi proyecto de tesis el cual el objetivo de esta entrevista es
determinar el proceso de seleccién y su impacto en el clima organizacional y sentido de
pertenencia en las areas sustantivas del instituto nacional de evaluacion educativa en el primer
semestre del 2016 por favor podrias ayudarme con tu nombre, el cargo que desempefias o
desempefiaste en el instituto nacional de evaluacién educativa y tu cargo por favor.

2. Gustavo Morales:
Tengo 31 afios me desempefio como director técnico de area especificamente en el tema de
elaboracion de items dentro del INEVAL en el periodo 2015 a noviembre del 2016
actualmente estoy desempefiandome como director dentro del Senescyt en talento humano.

3. Sebastian Mackenzi:
¢De acuerdo a tu criterio como consideras el proceso de seleccion del personal en el INEVAL
relacionado obviamente con la satisfaccion de necesidades de la institucion los
procedimientos si son eficientes y eficaces en cuanto a la induccion y en tiempos y en el

cumplimiento de normativas también el apoyo administrativo o al personal seleccionado?
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4. Gustavo Morales:
Es un tema amplio lo que me has dicho ahorita entonces el proceso de induccion en el tiempo
en el que yo estuve en el proceso de seleccion mas que en el de induccidn se llevaba de una
manera empirica tu sabes que los procesos dentro del servicio publico estan ya determinados
mas bien no se los hace dptimos de acuerdo a la empresa pero como te puedo decir en el
INEVAL se llevaba de una manera bésica apagado a las normas si pero no con una
profundidad con la que debe tener para crear este sentido de pertenencia a los servidores de la
institucion lo cual generaba algunos inconvenientes dentro de las personas seleccionadas.

5. Sebastian Mackenzi:
¢El proceso de seleccion cumple con las expectativas de tu requerimiento o de los
requerimientos para la institucion?

6. Gustavo Morales:
En si los perfiles que se manejaban en mi &rea era netamente técnicos como docencia
entonces las expectativas que uno genera ante una seleccién bien hecha siempre son un poco
mas altos de lo que se tiene porque la institucion no genera perfiles adecuados simplemente
coge los primeros que cumplen y esos te los entregan basicamente esto no pasando unas
etapas un poquito mas optimas dentro de el mismo.

7. Sebastian Mackenzi:
¢El proceso de induccion a los funcionarios seleccionados orienta eficazmente al
cumplimiento de los objetivos de la institucion satisfaccion en el desempefio profesional?

8. Gustavo Morales:
El proceso de induccion se lo hace como muy basico en realidad de una manera general como
te digo en el tiempo que estuve simplemente era un proceso de conocer las areas mas no de
hacerles participes de las mismas a las personas que se sientan identificadas con la institucion

que es lo que un proceso de induccion yo me imagino que es lo que busca.
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9. Sebastian Mackenzi:
¢ Los objetivos planteados como INEVAL son cubiertos con el personal contratado?

10.  Gustavo Morales:
El personal que entra a la institucion cumple con los perfiles de acuerdo a las normas técnicas
que nos da el ministerio de trabajo y los demas pero no hacen mas alla de lo que se espera en
realidad porque son perfiles seleccionados de manera rapida mas no técnica que es lo que las
areas como la mia en realidad necesitdbamos.

11.  Sebastian Mackenzi:
¢El personal seleccionado o contratado tiende a resolver problemas de manera inmediata y
con buena actitud?

12.  Gustavo Morales:
Es un tema mas bien que haria sobre las personas pero el ambiente laboral siempre implica
que esto se vaya deteriorando a medida que pasa el tiempo ya que en el INEVAL no se
cumplia los horarios siempre se le tenia a la gente trabajando un poco mas y eso va
desgastando porque nosotros tenemos 8 horas laborales que creo que son mas que suficientes
pero cuando la gente piensa laborar mas y mas comienza un desgaste en cuanto hasta la
personalidad ni las ganas el entusiasmo que pueda meterle una persona al trabajo en este caso
el desgaste que se va generando talvez por las cabezas de la institucion genera que el
compromiso de las personas se vaya deteriorando porque siempre cuando se entra a trabajar
se entra con todas las ganas pero a medida que va pasando siempre se va en un declive que
deberia ser al revés siempre con el tema cultural empresarial se lo debe ir manejan para arriba.

13.  Sebastian Mackenzi:
¢Cuales consideras tu deben ser las estrategias en el proceso de seleccion de la institucion

para poder cumplir con las metas?
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14.  Gustavo Morales:
Debe haber muchas especificamente el INEVAL al ser un area educativa necesita contar con
perfiles profesionales jovenes creo yo y que tengan una vision de educacion diferente a la que
siempre nos han pragmatizado talvez nuestros antecesores en los cargos de educacion
entonces se necesita una estrategia que oriente a la educacion en universidades de gente
graduada con bolsas de empleo talvez adecuadas y ofertas laborales claras dentro de un

mercado laboral especificamente lanzado a la educacion.

15.  Sebastian Mackenzi:
¢Segun tu experiencia que metodologia podrias utilizar para tener un eficiente proceso de
seleccion de personal que permita un buen clima organizacional y sentido de pertenencia de la
institucion para poder cumplir con sus metas?

16. Gustavo Morales:

Basicamente seria el generar bolsas de empleo claras y tener una base de datos de servidores
gue hayan laborado también en la institucion o en instituciones de igual servicio o que de
igual agregado de valor como el ministerio de educacion, Senescyt instituciones de este tipo
con bolsas de trabajo claras y no como se lo lleva actualmente que es incluso dando carpetas
sino en un proceso transparente en el cual los méritos hagan el papel que deben cumplir dsea
el mérito pruebas psicotécnicas, psicométricas y una entrevista objetiva lanzada a este

proceso.

17.  Sebastian Mackenzi:
¢Cuales serian las recomendaciones para poder mejorar el proceso de seleccion y que los
funcionarios contratados sean parte de un buen clima organizacional y se sientan parte de la

misma?
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18. Gustavo Morales:

Como estrategias es simple pero hay que tener en cuenta también que el sector publico
maneja lineas presupuestarias en la cual ultimamente no se les ha dado el impulso necesario
en la parte de talento humano en este caso contar con pruebas adecuadas o sistemas de
pruebas en este caso que te puedo decir hay sistemas de pruebas que son muy eficientes pero
son muy costosos a la vez entonces como tu me dices una recomendacién seria tener una
buena base de datos de pruebas una buena base de datos de postulantes un tema de entrevista
dirigidas técnicas elaboradas pero para esto se necesita un tema presupuestario entonces el
sector publico siempre estd dependiendo de la asignacion presupuestaria que te den por lo
general los gerente no aplican a talento humano lo ponen al Gltimo porque los técnicos lo
pueden hacer pero de una manera empirica como te digo siempre seria bueno hacerlo de una
manera mas técnicas y mas sistematizada eso basicamente porque eso ya genera buenos
perfiles y a la vez gente que entre con sentido de pertenencia y a su vez la induccién que seria

muy importante empoderarlo a cada uno cuando ellos entran a trabajar.

19.  Sebastian Mackenzi:
Listo te agradezco por tu tiempo sé que tu aporte sera muy bueno para el desarrollo de mi
proyecto espero poner esto en conocimiento de las autoridades para que esta propuesta vaya

relacionada a los procesos de mejora de la institucion.

ENTREVISTA ACINTHYA VEGA

Entrevistador: Que tal, buenas noches soy Sebastian Mackenzi soy estudiante de la Maestria
de Administracion de Negocios de la Universidad Internacional SEK, mira el objetivo de la

entrevista es de determinar el proceso de seleccion y su impacto en el clima organizacional y
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el sentido de pertenencia en las &reas sustantivas del Instituto Nacional Educativo en el primer
semestre del 2016, ese es mi objetivo relativo al tema te agradezco por tu tiempo, esta
entrevista esta estructurada de dos maneras, la primera pues una presentacion y la segunda
pues ya las preguntas técnicas las cuales van a partir para el desarrollo de mi tesis. Ya por
favor me puedes ayudar con tu nombre, tu edad y el cargo que desempefiaste en el periodo en

que estabas en el Instituto Nacional Educativo

Entrevistado: Buenas noches, mi nombre es Cinthya Vega, el cargo que desemperfie en el
primer semestre en el afio anterior fue de directora Técnica de Area, yo estuve en el INEVAL
desde mediados del 2014 hasta mediados del 2016 desempefiando justamente este cargo,

tengo 33 afios.
Entrevistador: Muy amable, gracias, actualmente a que te dedicas Cinthya?
Entrevistado: Soy la Directora Nacional Administrativa del Ministerio de Educacion.

Entrevistador: Listo, muy amable te agradezco mucho por la apertura que nos estas
brindando, ahora vamos a pasar a la segunda parte de la entrevista la cual es la
contextualizacion del proceso de seleccion y su impacto en el clima organizacional y su
sentido de pertinencia en el INEVAL, voy a empezar haciéndote las preguntas por favor: ¢De
acuerdo a tu criterio como consideras que el proceso de seleccién de personal se lo ha
realizado, obviamente relacionado con la satisfaccion de necesidades de la Institucion,
procedimientos si son eficientes y eficaces en lo que corresponde a induccion y a tiempos, el
cumplimiento de normativas y obviamente el apoyo administrativo que se le da al personal

seleccionado.

Entrevistado: Creo que el proceso de seleccion de personal realmente era muy basico, la

mayoria de personas ingresaban a la institucion no por convocatorias que se hacia de manera
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masiva sino mas bien por referidos, conocidos y demas, una vez que el personal ingresaba, no
se tenia una concienciacion entre las areas administrativas a la que correspondian que el
personal ingrese y desde el primer dia que ingresaban ya tenian todos sus implementos como
escritorio, computador, tarjetas de presentacion, de identificacion y demas, yo creo que €so si
era una falla que se tenia muy grande en el instituto y de alguna forma repercutia en los
procesos y en todas las tareas que se tenia pendientes, al ser un instituto nuevo al que recién
se le estaba consolidando era muy necesario desde el primer momento que las personas
ingresaban ya se debian para realizar sus actividades, esto l6gicamente causaba malestar, no
se hacia de una forma planificada afio tras afio sabiendo cuantas personas se iban a tratar y en
razén de eso se tenia planificado para la adquisicion de equipos y demas que necesitaba el
personal. Una vez que el personal ingresaba, yo cuando recién ingrese de manera personal si
me dieron una induccién, sin embargo al pasar el tiempo fueron cambiando de autoridades y
ya no se tenia esta costumbre de hacer una induccion al personal, entonces la gente no se
enfocaba desde el primer momento en las tareas que tenia que hacer y mas bien perdia tiempo,
I6gicamente que tenian que soltar sus implementos, de qué forma lo podia hacer, cuales eran
sus beneficios en funcion de ser servidores publicos del INEVAL, b uno a pesar de que
solamente recuerdo que se tenian muy pocos pero todo ese tipo de cosas no se lograban
identificar en el momento que la persona ingresaba, no se tenia clara cudl era la estructura y
por ende muchas veces los requerimientos los hacia no tanto en orden jerarquico superior y la
estructura organizacional, sino que cualquier persona te enviaba un correo, una llamada
telefonica, para pedirte ciertos implementos cierta cosas o inclusive para coordinar tareas, no
se lo hacia respetando como te digo la estructura organizacional, eso si afecto y ha afectado

creo yo durante mucho tiempo al instituto.
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Entrevistador: Muy bien Cinthya te agradezco mucho por la apertura continuemos con la
ronda de preguntas si ahora ¢El proceso de seleccién crees que cumple con las expectativas y

los requerimientos de la Institucion?

Entrevistado: Como te digo creo que no, la verdad es que la Institucion tiene tema muy
puntuales que creo que se necesitaban cierto tipo de profesionales en ciertas areas especificas
que efectivamente no se podian cubrir por que el personal no tenia la experiencia necesaria en
el sector publico, tenian méas experiencia en el sector privado y al momento de enfocarse a
esta realidad donativa y demas del sector publico de pronto su forma de trabajar o demas
situaciones que se presentaban a nivel de instituto hacia que exista mucha rotacion de
personal, la gente iba con una expectativa del trabajo que iba a realizar y efectivamente sobre

la marcha creo que no se ha cumplido por lo que el personal rotaba mucho.

Entrevistador: Bueno con esto pues continuamos mas bien ahora podrias por favor decirme
¢Si el proceso de induccion a los funcionarios seleccionados orientaba eficazmente al
cumplimiento de los objetivos de la institucion, la satisfaccion en el desempefio profesional de

ellos?

Entrevistado: No, no se cumplia

Entrevistador: No se cumplia

Entrevistado: No se cumplia porque como te digo solo una parte del tiempo se tenian estas
inducciones después ya no se las hacian entonces el personal realmente no conocia, no sabia
que era lo que tenia que desarrollar, con quienes iban a trabajar, cuales eran sus oficinas cosas
ciertamente basicas que se necesitan para el desarrollo de sus actividades pero aun mas que
veo que en temas de induccion el jefe inmediato tiene que inducir al personal al momento de

ya realizar todas sus actividades y esto no se lo hacia sin embargo ya al momento de realizar
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las actividades de trabajo se les pedia, se les solicitaba cosas que efectivamente no se les dijo
desde el inicio que tenian que desarrollar y hacer, temas logicamente en actividades
institucionales me refiero, entonces la exceptiva del personal ante lo que tenia que hacer
versus la realidad del trabajo no creo que se magnificaba ni realmente se daba la importancia

de este tema entonces no creo que el personal haya sido inducido de una buena manera.

Entrevistador: Bien mira ahora hay otra pregunta que esta relacionada con la anterior,
entonces ¢Tu crees que los objetivos planteados como INEVAL son cumplidos con el

personal contratado?

Entrevistado: Creo que si, si se han cubierto el tema del cumplimiento de los objetivos
institucionales pero acosta de ciertos temas como que no se cumplian se manera planificada
las jornadas laborales ni las actividades de la institucidn, eso hacia que siempre se tenga que
estar en constante reprogramaciones de presupuesto, de actividades, de procesos asi que se
tenian que hacer como institucion para cumplir los objetivos. Los objetivos institucionales si
se cumplian y creo que si se han llegado a cumplir pero como te digo a costa de ciertas cosas
que la gente se tenia que quedar trabajando largas jornadas laborales e inclusive fines de
semana, feriados y demas, cosas que creo que no se podian dar si es que llevabamos una
planificacion adecuada y una forma oportuna haciendo las actividades y con el personal
adecuado porque muchas veces la capacitacion del personal en cuanto a cantidad me refiero
no era cubierto sino que se tenia muy poco personal se tenia y asi cumplir los objetivos pero
no en la forma como se tenia que haber realizado y que institucionalmente tenia que cumplirse
del todo, procesos y procedimientos que toman su tiempo y que efectivamente creo que eso si
hubiera afectado este tema al momento de que los servidores tomemos decisiones de

abandonar la institucion por eso existia el departamento de personal.
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Entrevistador: Listo muy bien Cinthya, continuemos ya, ahora relacionando las anteriores
preguntas ¢Tu crees que el personal seleccionado, que fue seleccionado en ese momento
pretendia resol era problemas de manera inmediata y con una buena actitud después de lo que

me acabas de mencionar?

Entrevistado: Creo que después de todo si, si se arreglaban, si se solventaban los problemas,
con una buena actitud, porque creo que la mayoria del personal del INEVAL es gente nueva y
es gente muy proactiva que hacia sus actividades y siempre tratando de ver la mejor solucién
como te digo a costa de jornadas muy extensas y demas pero, pero creo que si efectivamente
hacian bien su trabajo y cumplian con una buena actitud y finalmente eso se podia identificar
en el cumplimiento de los objetivos y que también el INEVAL en tan poco tiempo logro y ha

logrado grandes aportes creo yo al pais en si.

Entrevistador: Ahora bien ¢Cuales consideras tu que deberian ser las estrategias dentro del

proceso de seleccidn dentro de la institucion para cumplir sus metas?

Entrevistado: Bueno, yo creo que la manera inicial si se tiene que hacer un levantamiento
primero de la planificacion de cada area y cada unidad se tiene que hacer la planificacion de
cada area completamente coordinada con las actividades que se prevé cumplir como Instituto
Nacional de Evaluacion Educativa, como te decia no esta bien que las cosas se vayan dando,
siempre hay cosas urgentes y cosas inmediatas que cumplir pero siempre lo urgente estaba por
sobre lo inmediato entonces se habian dejado de cumplir ciertas cosas como te digo el tema de
planificacién me parece que ese es el punto de partida, uno tiene que planificar, inclusive el
cumplimiento de lo que nos establecen las normas vigentes tenemos que hacerlo, tenemos que
planificar el presupuesto con personal con actividades todo tiene que ir en el marco del POA,
del PAC, de la misma planificacion de talento humano, demas, yo creo que ese es punto de

partida, es algo que se tiene que cumplir, es imperativo que se cumpla en el Instituto y siendo
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ese el punto de partida si que se pueda ya seguir dando los ingresos y en el caso del personal
de forma paulatina, de forma progresiva, de forma ordenada y que las personas tengan

inclusive un espacio fisico adecuado en el cual desarrollar sus actividades.

Entrevistador: ¢De acuerdo a esto que menciona, que metodologia podrias utilizar para tener
un eficiente proceso de seleccion de personal obviamente que permita un buen clima

organizacional y el sentido de pertenencia de la Institucion para cumplir con sus metas?

Entrevistado: Como te digo creo que parte de la planificacion, la planificacién es nuestro
punto de partida, nuestro referente y teniendo una buena planificacion que creo que si era
eficiente a la planificacion que se tenia, creo que esa es la mejor herramienta de trabajo y
I6gicamente estableciendo una planificacion de corto, mediano y largo plazo creo que ese es
el referente, eso tiene que ir de la mano como te decia del presupuesto tiene que ir de la mano
con todas las actividades que se van a desarrollar en cumplimiento de la vision institucional a
donde queremos llegar, todo eso parte de la planificacion estratégica y operativa de la
Institucion, creo que ahi se tiene que fortalecer todo este proceso, cumplir de manera
oportuna, es decir si este afio ya sabemos que tenemos que cumplir con presentar la proforma
del proximo afios desde ahi ya arrancar las actividades que se tienen que hacer que se preveen
que se van a realizar si bien es cierto siempre existen cosas que se van dando en el camino
pero por eso la planificacion también es flexible, nos permite légicamente ir haciendo estas
reprogramaciones o re planificaciones en funcion de las actividades que se vaya a cumplir
pero si tener ese horizonte del ahora que quiero hacer el préximo afio, ese es mi punto de
partida, esa es mi planificacion eso es lo que yo quiero, que tengo que preveer este momento
que voy a realizar el proximo afio sobre esa base trabajar, respetar esa planificacion, hacer que
se cumpla esa planificacion y creo que esa es la mejor metodologia y sobre esta base se

tendria que trabajar y I6gicamente ir fortaleciendo los procesos y este tema de induccién que
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en definitiva se tiene que realizar con el personal, pero no solamente una induccién de manera
general, eso es el punto de partida son cosas basicas que te decia que tienes que tu reportar,
que beneficios se tiene como instituto, en donde estéan las oficinas, que funciona en cada piso,
eso es muy importante saber, el tema del talento humano en si y cdmo funcionan, cual es el
tema de la capacitacion o sea cosas que realmente el personal le interesa saber que al
momento que se esta involucrando con una institucion se siente ese sentido de pertenencia
con la institucion, Idgicamente va a ser de mil mejor maneras el trabajo que lo tienen que
realizar y que lo tienen que hacer eso es lo que es muy importante porque eso no se crea a
pesar de que como te digo al ser un grupo muy joven de trabajo muy compacto, yo creo que
los objetivos se han cumplido pero es mas por un tema de responsabilidad de sentido de
responsabilidad del personal que esta en este momento trabajando y que en su momento

trabajo en el INEVAL mas que un sentido de pertenencia con la institucion .

Entrevistador: Listo, bueno con todas las preguntas Cinthya pues vamos a entrar a la tltima
pregunta y una de las preguntas mas objetiva de este desarrollo de esta tesis si ¢Cudl seria tu
recomendacion para poder mejorar el proceso de seleccidn y que los funcionarios contratados
sean parte de la institucién que sientan el sentido de pertenencia y obviamente que puedan

demostrar que existe un buen clima organizacional?

Entrevistado: Bueno si creo que hay que fortalecer todo el tema de talento humano, creo que
es muy necesario cumplir con lo que se establece en la normativa, lo que nos dice la
normativa pero también adicional yo creo que se tiene que trabajar en una campafia fuerte
sobre justamente las responsabilidades de cada servidor, las responsabilidades y sus derechos
, la gente tiene que saber que asi como necesita cumplir sus obligaciones y ser responsable
con su trabajo también tiene derechos y los derechos légicamente es cumplir una jornada

laboral, sus dias de descanso, si se tienen que quedar hasta mas tarde, el pago de sus horas
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extras y demas entonces yo creo que si se tiene que fortalecer mucho el area de talento
humano, se tiene que trabajar sobre la base de un plan muy estructurado que vaya como te
decia en funcién de la planificacion institucional pero este plan se lo tiene que armar en
conjunto, creo que todas la areas involucradas, las areas objetivas en este caso tienen que
trabajar de manera fuerte de tal manera que todo este organizado en la institucién, que se
cumplan los procesos, que se respeten los procesos de ingreso, que sepan que cuando una
persona sale tiene que haber un reemplazo, los periodos y las fechas que se tiene que cumplir
pero todo esto se va sobre la base de una planificacion, como te decia, no puede ser todo
urgente y creo que esa es la palabra que mas se manejaba en la institucién, urgente, es
urgente, y creo que generalmente eso si desmotiva a la gente, si desmotiva al personal y te
van alejando de las metas prioritarias que tienen de lo que realmente es inmediato y se tiene
que hacer y se tiene que cumplir, entonces si es muy necesario fortalecer un tema de clima
laboral de organizacion, en si de la estructura de la institucién de induccion, que se tiene que
hacer una induccion de manera general pero también se tiene que hacer una induccion ya en
cada unidad que ta vas a cumplir con tus labores porque es diferente la realidad como te digo
la mayoria de personas y justamente por el tema técnico que aqui se maneja y se trabaja es
necesario que se les induzca al personal, se le induzca de tal forma que ellos sepan que es lo
que tienen que hacer, como lo tienen que cumplir, de qué forma van a trabajar, en que
tiempos, en el tema de las evaluaciones ya estan determinadas ciertas fechas, el tema Sierra,
Costa, entonces si es mas facil irse todo ya organizado de una manera mas estructurada en el
tema de la planificacion, haber cuando y como tiene que hacer el personal, de qué forma se va
a manejar , los cddigos mismos que tienen confidencialidad que se manejan logicamente
sobre esta base porque es necesario que la gente conozca él porque es necesario firmar estos
documentos que son legales pero muchas veces la gente llega, no te dicen, no te inducen en

ese sentido y luego si se admiran porque tengo que suscribir tantos documentos, porque es
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necesario hacerlo y es por el tipo de informacion que l6gicamente maneja, hacer pruebas ,
elaboracion de pruebas de items, ellos tienen que tener esta induccion, entonces es necesario
que dejemos que la gente conozca al menos las cosas mas basicas, si se quiere un glosario de
términos técnicos que se manejen ahi, de tal forma que la gente ya se sienta desde el momento
que ingresa, se sienta ya parte de la institucion y no perdida en no saber qué hacer, en que
forma hacer o a quien tiene que reportar, como va a hacer su trabajo, con qué &reas se va a
relacionar, con qué areas van a trabajar y de qué forma lo van a hacer, eso es muy necesario

hacer.

Entrevistador: Muy bien, gracias Cinthya por tu tiempo mas que todo y obviamente por la
respuestas que nos has brindado, sé que esto va a ser de gran apoyo para el desarrollo de mi
tesis y obviamente pues les daremos la propuesta de una mejora adecuada para poner en
conocimiento a las autoridades de la Instituto y que ellos puedan tomar decisiones en el caso,

te agradezco mucho por tu tiempo y que tengas una buena noche

Entrevistado: Gracias Sebastian

Entrevista a Tamara Charpentier
Entrevistador: Sebastian Mackenzi
Entrevistado: Tamara Charpentier

Entrevista

1. Sebastian Mackenzi:
Hola que tal como estas mi nombre es Sebastidn Mackenzi soy estudiante de la maestria de
Administracion y Negocios de la Universidad Internacional SEK pues mira te comento me

encuentro elaborando mi proyecto de tesis el cual el tema es un Analisis del Instituto Nacional
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de Evaluacion Educativa en el proceso de eleccion sentido de pertenencia durante el primer
semestre del 2016 el objetivo de esta entrevista es obviamente hacer propuestas de mejora
para poder mejorar valga la redundancia en el sentido del proceso de seleccion y obviamente
que tenga impacto en el clima organizacional en el sentido de pertenencia dentro del Instituto
Nacional de Evaluacion Educativa podrias por favor ayudarme con tu nombre, el cargo que
desempefias y cuales son tus atribuciones que te asignado la Institucion.

2. Tamara Charpentier:

Me llamo Tamara Charpentier estoy encargada el area de andlisis cualitativo el cual se
encarga de revisar el producto final de las pruebas que van hacer tomadas a nivel nacional,
repartir el trabajo ante todos los colaboradores y hacer un analisis final de como va mejorando
0 como va el trabajo.

3. Sebastian Mackenzi:

Listo Tamara muchas gracias, me puedes ayudar con tu edad y que tiempo trabajas en la
Institucion por favor.

4. Tamara Charpentier:

Tengo 33 afios estoy en el INEVAL aproximadamente desde Febrero del 2016.

5. Sebastian Mackenzi:

Listo mira la entrevista se va a basar en dos partes obviamente vamos hacer la
contextualizacion del proceso de seleccion y su importancia en el clima organizacional y de
pertinencia en el Instituto vamos a empezar con las preguntas por favor:

¢De acuerdo a tu criterio como consideras el proceso de seleccion de personal relacionado con
la satisfaccion de las necesidades en la Institucion, los procedimientos si son eficientes y
eficaces obviamente dentro de la Institucion y los tiempos, el cumplimiento de las normativas

y el apoyo administrativo al personal seleccionado?
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6. Tamara Charpentier:

Es un poco deficiente porque siempre no contamos con el personal que requerimos nos toma
mucho més tiempo de lo necesario poder tener el personal y las normas tampoco se cumplen
nos hace falta un poco de apoyo.

7. Sebastian Mackenzi:

¢El proceso de seleccion cumple con las expectativas o de los requerimientos para la
Institucion?

8. Tamara Charpentier:

No siempre hay areas que logran tener el personal que necesitan pero la gran mayoria tiene un
déficit de personal y los procesos no se cumplen como nosotros necesitamos que se hagan.

9. Sebastian Mackenzi:

¢ Crees tu qué el proceso de induccion a los funcionarios seleccionados orienta eficazmente al
cumplimiento de objetivos de las areas y aportan el desempefio de todo el equipo de trabajo?
10. Tamara Charpentier:

El proceso de induccion ayuda muy pequefiamente es decir dentro del area se da generalmente
a los trabajadores sin darles algo global se les explica su cargo directo de trabajo las
responsabilidades que tienen pero no se les da una induccién macro en donde ellos puedan
comprender la magnitud del INEVAL o para que esta la Institucién como tal y no solamente
Su cargo o su area.

11. Sebastian Mackenzi:

¢Crees t0 que los objetivos planteados como &rea son cubiertos con el personal que se
contrata de acuerdo a las solicitudes?

12.  Tamara Charpentier:

No en todas las areas hay areas que por ejemplo en la mia en esa parte puede estar bien puede

estar equilibrado pero otras areas que tienen mucho deficit de esto.
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13.  Sebastian Mackenzi:

¢El personal seleccionado tiende a resolver problemas de manera inmediata con una buena
actitud?

14.  Tamara Charpentier:

También va a depender de los cargos de las &reas si a veces no pueden resolver estos
inconvenientes es porque no siempre conocen perfectamente su &rea de trabajo, no conocen
las actividades no todas las personas estan capacitadas para estar en el puesto en el que estan
entonces el momento en el que nosotros requerimos de ellos algo répido o que tomen las
mejores decisiones hay un poco de fallas necesitan ayuda necesitan siempre pedir ayuda de
los superiores no lo hacen ellos por si solos porque no siempre tienen el conocimiento para

poder hacerlo.

15.  Sebastian Mackenzi:
¢Osea no reflejan una buena actitud en esto?

16.  Tamara Charpentier:

No, y a veces asi tengan una buena actitud algunos pueden tenerla y otros no pueden tenerla
pero a veces no tienen tampoco el conocimiento para hacerlo entonces muchas veces no

sabemos si es que realmente no quieren colaborar o no saben como hacerlo.

17.  Sebastian Mackenzi:
¢Cuales crees ti que se deben considerar como mejoras en el proceso de seleccion de la
institucion para poder cumplir con las metas de las areas?

18.  Tamara Charpentier:

Primero hacer un andlisis de que es lo que se requiere en realidad, cuantas personas se

necesitan en base a una planificacién, cual es el perfil real de la persona que nosotros
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necesitamos y no solamente contratar personas que estan dispuestas a ingresar al INEVAL sin
saber si es que ellos realmente van hacer aptos o no para el cargo y una vez que tengamos ya
este analisis de perfiles buscar a las personas idoneas y saber que estas personas quieren
pertenecer al INEVAL por el area de trabajo en el que van a desempefiar y no solamente por

tener un trabajo.

19.  Sebastian Mackenzi:

¢Dentro de tus conocimientos técnicos que se podria utilizar para tener un eficiente proceso
de seleccién de personal que permita un buen clima organizacional y sentido de pertenencia
de la Institucion para cumplir con sus metas?

20.  Tamara Charpentier:

Yo pienso que una buena estructura de entrevista unas pruebas también que reflejen el
conocimiento porgue yo pienso que Si una persona ingresa a trabajar en un area que es suya
gue conoce Yy que sabe que él va a aportar va estar mucho mas a gusto que simplemente entrar
a unaarea en un trabajo en el que realmente va a empezar a prender cosas gque nos ha pasado
si es que tl conoces el area y sabes que vas a crecer te sientes un poco mejor que
simplemente entrar a trabajar porque es un trabajo o porque necesitas trabajar y hacerlo mas
por presion o por necesidad que realmente por gusto dentro de tu area de trabajo entonces las
entrevistas las pruebas que se toman deben estar mejor enfocadas al perfil que se necesitan y
también explicar desde un inicio exactamente qué es lo que se va a realizar que puede haber
trabajo extra que puedan haber actividades diferentes pero que la persona el rato que ingresa
sepa dentro de que area se va a mover y que cuales son todas las actividades en las que tiene q

colaborar.

21. Sebastian Mackenzi:
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¢Cudl seria tu recomendacion para poder mejorar el proceso de seleccion y que los
funcionarios contratados obviamente sean parte de un buen clima organizacional y se sientan
parte de la institucion?

22.  Tamara Charpentier:

Luego de mejorar los procesos de entrevista, los procesos de seleccion también mejorar los
procesos de induccion explicar por completo a las personas nuevas para que esta el INEVAL
que tan importante es realmente a nivel nacional que es lo que estan haciendo que es lo que
aportan ellos con su trabajo que bien le hacen al pais el estar en el INEVAL vy darles el
conocimiento general de los objetivos, los valores porque muchas veces no conocemos cual
es el objetivo o la mision, vision los valores que tiene la organizacion entonces no se sienten
como parte de la organizacion como tal y que tengan también cierta apertura con parte de las
autoridades que ellos puedan aportar con sus conocimientos que puedan dar ideas que no
siempre tengan que estar metidos en un esquema que a pesar de hayan procesos que ya estan
establecidos hace mucho tiempo ellos puedan mejorarlos, puedan aportar puedan cambiarlos y

asi se sientan parte de la organizacion con los cambios que ellos puedan realizar.

23.  Sebastian Mackenzi:
¢ Tu crees que todo esto puede mejorar en algo, el clima organizacional obviamente que ellos
puedan sentirse parte de la institucion?

24. Tamara Charpentier:

Si, porque incluso el tener una comunicacion directa con sus superiores también les hace a
ellos parte mas del proceso de lo que puede ser solamente recibir instrucciones ademas que te
sientes parte de algo cuando tu te involucras directamente y cuando tu pones parte de lo tuyo
para hacerlo pero si solamente recibes algo que te dan para hacer y si no te sientes

involucrado no te vas a sentir bien en la organizacion entonces es importante que también
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haya una comunicacion de arriba para abajo y de abajo para arriba de las dos maneras porque
simplemente con instrucciones no se llegan acuerdos no sabes como se siente tu gente no
sabes si es que ellos estan de acuerdo o no con lo que estan haciendo pueden tener mejores
ideas pueden cambiar procesos y si no se les escucha si es que a ellos no se les permite
mejorar estos procesos ellos también pueden entirse un poco frustrados sabiendo que pueden

hacer ,mejor las cosas.
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ANEXO E

Area para proceso de reclutamiento
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ANEXO F
Instituto Nacional
de Evaluacion
Educativa Direcciéon de Talento Humano

DOCUMENTO DE INGRESO AL INSTITUTO NACIONAL DE EVALUACION EDUCATIVA

Quito....de.............oceene. de 2017

| o T Clo. , aspirante a
ingresar al Instituto Nacional de Evaluaciéon Educativa, declaro que la Direccién de Talento
Humano, me ha informado previo al registro de mi contratacion, que debo presentar los
siguientes documentos que me habilitan para ingresar a laborar en INEVAL:

Entregado
S NO

DOCUMENTOS PERSONALES

Hoja de vida ingresada y actualizada en la red socio empleo (con foto, correo electrdnico
y nimero de celular personal).
Copia simples de los titulos registrados en la Senescyt; (print de pantalla de Senescyt)

Copia de cédula y papeleta de votacién vigente (a color)

Copias simples de certificados y diplomas de cursos, seminarios, etc., que acrediten
estudios de capacitacidn de los ultimos cinco afos.

Copias simples de los certificados de experiencia laboral bajo relacién de dependencia
y/o prestacion de servicios civiles o profesionales

Certificado bancario de cuenta activa

Mecanizado de Historial laboral IESS (mensualizado y general)

Formulario 107 del ultimo empleador, sea publico o privado, cuando la persona haya
tenido relacion de dependencia

Certificado de no tener impedimento legal para ejercer cargo publico (descargar formato
www.trabajo.gob.ec)

Solicitud de continuidad de fondos de reserva, en el caso de que el ultimo empleo haya
sido en una institucidon publica.

Solicitud de acumulacidn (voluntario) de la decimotercera y decimocuarta remuneracién

Formularios de proyeccién de gastos personales, siempre y cuando sus ingresos superen
la base imponible (voluntario).
Formulario de sefialamiento de domicilio.

Declaracion juramentada (constancia de otorgamiento de la declaracién patrimonial
jurada electrdnica)

Certifico que la informacién contenida en la documentacion presentada es veridica.
Atentamente

Firma
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ANEXO G

Instructivo de Induccion

CODIGa:
CATH_INSTRUCTIVG_INDIL
oM F16062a
o DEIRLCITIG DE INDUCCION AL PERSONAL OUE REVISION: 001
F INGRESA A LARORAR EN EL INFTLTO NACIONAL DE ——
EVALUCION EDUCATIVA CRIGINAL
aianin Papinay
st 1 de 3
Elaborada por: Aprobade por:
Kalya Gafia Sehastian Matkeng
fAnalista de TH Sémiar Director de Talento Humano
1. Antecedentes

La Constitucion de la Repiblica an zu arficulo 348 dispone que existira una institucion
plblica con sutonomiz, de evaluacidn integral intema v exderna, que promueva la calidad
de la educacion.

La Ley Organica de Educacion Intercultural en & articulo 87 sefalz: “De conformidad con
lo dispuesto en el arficuls 345 de la Constifucidn de la Replblica, créase el Instituto
Macional de Evsluacion Educstiva, enfided de derecho plblico, con sutonomiz
adminisirativa, financiers y fécnica, con la finslided de promover la calidad de I
educacion.”

Mediante Resclucion No.JO-INEE-05-2012 de 20 de julio de 2012, ks Junta Directiva del
Instituto Macional de Evaluscion Educstive designd al doctor Harvey Spencer Sanchez
Restrepo come Director Ejecutivo del Institute Macional de Evaluacion Educativa {Ineval).

2. Objetivas

- Proporcionar informacion basice sobre |a institucion v el cargo que desempeniars
cads persona que ingress al Instituto Macional de Evaluacion Educstiva en
relacion de dependencia, que faciite su aprendizsje v sdaptacion al area de
frabajo para un sdecusdo desenvolvimiento en sus aclividades.

- Construir un senfimiento de peremencia y permanenciz en lz organizacian,
permitiendo gue la o el servidor se sients pare de la tares y del logro de
resulfados.

3. Referencia

- Ley Organica del Servidor Publico LOSEF
- Reglamanto de la Ley Organica del Senidor Plblico LOSER
- Estatuto Orgénico de Gestion Organizacicnsl por Proceses INEVAL

4. Alcance

Este procedimiento splica para las v los servidores y frebsjadores en relscion de
dependencia con el Insthuto Macional de Evsluzcion Educafiva, que ingresan bajo s

eetiliiln Macknal de Evlusckn Educalka
2243450 ) 2243863
Pedregal H34-41 y Rumigamba

INEVAL




CODIGE
DT _ETRUACTIVO_INOU
. . . _ ) CO0N_ 3160624
'.l INEIRLUCTIFO DE INDUOOOON AL PERSONAL QUE HENTSI0N: 001
INGRESA A LARORAR EN EL INITUTO NACIONAL DE Y
EFALUACION EDUTATIVA HAIGIRAL
Epibmam Fginas
R i

Elssarada por: Aprchada por:

Katya Garcia Sabastlan Mackangi

Anadiska de TH Senlor Direcior de Takenio Humano

modalidad de nombramientos de libre remocion, provisionales, permanentas, contratos de
senicios acasionales y contratos indsfinidos de trabajo.

3. Definiciones

5.1 Induccion.- s & procesn inicial por medio del cual se proporcionara al nusvo
colaborador la informacion basica que le permita integrarse rapidaments al lugar de
trabajo.

5.2 Politica Organizacional- Es Iz orientacion o directriz que debe ser divuigada,
entendids y acatada por todos los mismbros de |3 organizacion, en ells s= contzmplan las
nommias ¥ resporsabilidades de cada area dz Ia organizacian. Las politicas son guias para
orizntar |a accion; son ineamiantos generales a obsenvar 2n la toma de decisiones

5.3 Sistema biométrica.- Sistema automatizade utiizado para s identficacicn de ls
huella digital de personas. Son raspos Unicos & infransfenibles de cada persona.

6. Orpanigrama Estructural Institucional

rmabtutn Mol de Evalecnn Bduchtran
2243458 | 38R
P g | M3y Ruivi paivba

INEVAL

wue.mval.gohec
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[T P TRUCTIVO INDU
, LO0M_H01b0a24
.!' INETRLUTTIVOD DE INDUCCTON AL FERSONAL QUE BE VI8 001
F INORESA A LABDEAR EN EL INGITTO NA CIONAL DE o _'"_m -
EVALLACION EDUTATIV BIRAL
Erdhdiin Fdpinas
Eucams e d
Elaarada poi .ﬁl.'ﬂ'.l'li:k'l it
Kaibya Garncla Sebastian Mackenzi
Anshizka de T Senior Jrecior de [akenio Humano
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7. Desarrollo

7.1Recibir al nuevo Servidor Publico.- Una vez que se realizo el proceso de
Reclutamiznto y Seleccion dz personal, &l Analista de Talento Humano 1 recibe al
Senvidor en 3 Direction de Talento Humano 3 fecha desds | cual imica su
confratasion.

7.2 Realizar induceion.- El Analista dz Talento Humano 1 brinda foda I3 infarmacion
nstitucional de INEVAL, se debera presentar |3 siguients informacion:

¥ Presentacion del Instiuta

mabtutn Mecomal de Evsleicn Bducitrin
24345 TM3EES
Pl vl M24-41 y Rurnd psimba

INEVAL

e, mval.gobhec
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CO0IGD
DOTH_SETRUCTIVE [WDL
. OGN 20100624
o INETRUCTIVO DE INDUCCIGN AL PERSONAL QUE REVISIOH: 001
i INGRESA A LABORAR EN EL INSTUTO NACTORAL DE [
EVALUACION EDUCATIF HAIGINAL
Emibuam Sdpinas
(1= dcded
Elsborada por; Aprohado por:
Kafya Garcia Sabastian Mackangi
Anadisia de TH Sénior Darecior de Takerio Hemano

Reglamento interna

Estatuto Organico Funcional

Codigo de Etica

Irnprezian 4el paril del puesto

Derechos y Obligaciones

Jrganigrama insfitucional

Ubicacian fizica de su pussto de trabajo e instalaciones de Ineval
Horanos de trabajo y almuerzo

Pratocolo en caso de emergencias (salidas de emergencia)

Se enfrega el material key de comunicacicn, block de notas y esfero

R N

7.3 Registrar induceion.- Sz registra la asistencia en el formato de inducsicn sobre
ta informacion insfitucional y |a informacion del puesto de trabajo, con firmas de
responsabilidad. (Formulario dz Inducsion)

7.4 Tomar huellas digitales para el sistama de registro del biométrico - EI Analista
de Mamina realiza & proceso de registro en = stema biomatnico de! edificio en &l
cual laborarz, ¥ se imparie instrucciones de uso del misme, el numero de veces
que dele registrar su huslla, como proceder en caso de ausenciss oficiales o
personales justificables o no justficables.

7.5 Entrega de bienes bajo responsabilidad -2 Analista de Takento Humano 1 guia
3 [a o el senvidor con &l responsable de bienes de Ineval para registrar y suscribir
medianiz un acfa ls entrega de bienes comespondiantes.

7.5 Entrega de correo y extension telefanica.-El Analista de Talento Humano 1 guiz
3 13 0 &l servidor con el Asistente de Soporte Técnico de Ineval para registrar su
coren y extension telefonica =i aplicare.

7.7 Presentar al Servidor con el superior inmediato.-El Analists de Talenio
Humano 1 guiza al servidor 2 la Cirecsion o Coordinacion en la que va a labarar, y
hace una presentacion con el jefe inmediato, quien sera el encargade de delegar
funiciones, emitir insamisnios penerales sobre sus actividades y puesto de frabsjo
v relacionamisnto con ofras arsas,

7.8 Realizar presentacion ante la institucion.- El Analista de Talento Humano 1
realiza una comunicacion mediante comeo slectronica, sobre 5 nusva persona &
meorporarse, fecha de inica, cango que ccupars, Direccion o Coondinacidn a s

nabiutn Secorml di Besleicen Bduciinon
224345 | BM3EE3
P g | M3 y Fouiri b

INEVAL

e myval.gobec
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CODIGE
[T IETRUETIVE INOU
LLICH_R1a0i2
& IVETRUCTIVG DF INDUSSIEN AL FERSSNAL QUE WLV IO o1
i INGERESA A LARQRAR EX EL INSTUTO NACIONAL DE IO -
EFALLACION EDUEATIV AL
|m||u.m Fipimay
Py Aikid
Elsbarnsda por; LIEE T
Katya Garcls Sabactibn Matkans
Argista do T Sdnlor Diractor do Taleriis Hum ano

que partenace, realizando |a bienvenida a INEVAL, incorporanda una foto de la o
o sanvdor.

Esta comunicacidn se enviard dertro de |os primeros 10 dias calendario a partir de
la fecha de ingreso de la nueva persona, a |a Direccion de Comunicacidn, via
comaq elecironicn, para su difusion, misma que debera emitir dentro da los cinco

dias calendario siguiente
I Mz ional di Balaeiin B it
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