UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA
UNIDAD DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

TESIS
Previa a la obtencion del titulo de:
MAGISTER EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
TEMA:

“PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE GESTION TECNICO
ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN LA
OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA NAVAL?”
AUTORES:

LCDO. IVAN RAUL VITERI CHAVEZ

ECON. ALEXANDRA CHICA ROMERO

TUTORA:

PRISCILLA PAREDES FLORIL ING. COM., MSC

Guayaquil — Ecuador

Julio 2012



DECLARACION DE RESPONSABILIDAD

Los suscritos ALEXANDRA CHICA ROMERO e IVAN VITERI CHAVEZ,
declaramos bajo juramento que el trabajo aqui descrito es de nuestra autoria;
que no ha sido previamente presentado bajo ningin grado o calificacion
profesional; y que hemos consultado las referencias bibliograficas que se

incluyen en este documento.

A través de la presente declaracién, cedemos nuestro derecho de propiedad
intelectual correspondientes a este trabajo, a la Universidad Politécnica
Salesiana segun lo establecido por la Ley de Propiedad Intelectual, por su

Reglamento y por su normativa institucional vigente.

Alexandra Chica Romero Ivan Viteri Chavez
C.1. 0913478053 C.1. 0916395247



DEDICATORIA

Dedicamos este trabajo a los miembros de la Fuerza Naval,
en especial al nuevo contingente que ingresa a la institucion,
quienes deberan asumir la implementacion de cambios.

A las personas gue confiaron firmemente en nosotros

y nos apoyaron incondicionalmente.

Ivan y Alexandra



AGRADECIMIENTO

Agradecemos a Dios por todo lo logrado,

a la MBA. Priscilla Paredes por lo aprendido y aconsejado,

a los miembros del Consejo de Posgrado,

en su persona a la Directora MBA. Lobelia Cisneros por esta oportunidad,
a nuestros familiares por el tiempo dedicado a nuestra tesis,

a los directivos de la Universidad Politécnica Salesiana,

A todos, gracias.



“PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE GESTION TECNICO
ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA
EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA NAVAL”

PALABRAS CLAVES:
REESTRUCTURACION

La Fuerza Naval esté sufriendo cambios
importantes dentro de todo ambito,
obligados a su vez por el cambio en el
entorno y las politicas nacionales, es asi
que en el area de gestion de recursos
humanos a través de su organismo
técnico administrativo es una necesidad
imprescindible el revisar sus procesos

actuales.

En esta tesis se define una propuesta
que cambia la estructura y funcionalidad
de esta gestion tan importante dentro de
la Fuerza Naval, que ayudara a cumplir
con todos los procesos técnicos que
mejorard el desarrollo del talento
humano tanto militar como civil, al
mismo tiempo que incrementara la
eficiencia en el cumplimiento de los

objetivos institucionales.

GESTION, TALENTO HUMANO, PROCESOS,
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RESUMEN EJECUTIVO

Debido a las falencias en la gestion del talento humano en la Fuerza Naval a cargo de
la DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS, se considera necesario
proponer un cambio en la gestidn de esta organizacion a través de una revision de sus
procesos agregadores de valor actuales, analizando el marco legal y conceptual
actual en este tema, asi como la percepcion de sus usuarios internos y externos por

medio de entrevistas y encuestas.

Es asi que esta propuesta se basa en un nuevo modelo de gestion técnico
administrativo del talento humano en el que se define una estructura mas funcional,
es decir una reestructuracién en la cual se reorganizan los departamentos por

procesos, todo esto a través del documento conocido como estatuto organico, en el
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cual ademas se establecen atribuciones, responsabilidades y productos a cargo de

cada unidad administrativa encargada de ejecutar un proceso.

En esta nueva versién del estatuto se observan cambios en diferentes aspectos con el
objetivo de que la implementacion de este nuevo modelo de gestion sea mas facil y
didéactica, visualizando los objetivos planteados en cada area y esperando mejorar la
gestion de este reparto militar y buscar optimizacion del talento humano en la
FUERZA NAVAL.
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ABSTRACT

Because of shortcomings in the management of human resources in the Navy in
charge of the Human Resources Department, it is considered necessary to propose a
change in the management of this organization through a review of its current value
aggregating processes, analyzing the current legal and conceptual framework in this
area, as well as the perception of their internal and external users through interviews
and surveys.

Thus, this proposal is based on a new model of technical and administrative
management of human talent which defines a functional structure, that is to say a
restructuring in which departments are reorganized by processes, all through the
document known as organic statute, which were also established powers,
responsibilities and products provided by each administrative unit responsible for
executing a process.
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In this new version of the statute changes are observed in different aspects with the
aim of implementing this new management model and teaching easier by displaying
the objectives in each area and hoping to improve the management of this military
post and search optimization of human resources in the Navy.
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INTRODUCCION

PRESENTACION

La presencia de factores tales como: la globalizacion de la economia, la
internacionalizacion de la informacién, el vertiginoso avance del conocimiento
cientifico técnico, las politicas de gobierno referentes a la modernizacién de las
entidades publicas, el rol de las Fuerzas Armadas en concepto de la seguridad y
desarrollo de la sociedad Ecuatoriana, inciden para que las organizaciones del
Estado tengan la necesidad de modernizar sus sistemas de gestion del talento
humano, permitiéndoles constituirse en entes generadores de bienes y servicios

de calidad en beneficio de la sociedad a la que sirven.

La administracién de los Recursos Humanos en las Fuerzas Terrestre, Naval y
Aérea se ha venido realizando sin contar con un modelo de gestion
estandarizado sustentado en la normativa legal y técnica y una definicion clara
de los procesos, subprocesos y procedimientos del Sistema del Talento
Humano, lo cual no ha permitido alcanzar los niveles de eficiencia esperados

para apoyar al mejor cumplimiento de los objetivos institucionales.

Es asi que con el compromiso permanente del mejoramiento continuo y como
profesionales en administracion a través de los conocimientos obtenidos en los
modulos contenidos en este programa, elaboramos el presente documento el
cual detalla la descripcion del sistema de Gestion del Talento Humano y se

estructura por capitulos de la siguiente manera:

En el Capitulo I Descripcion de la Empresa, se describe la organizacion
histérica y conformacion de la organizacion militar que son los motivos de
nuestra investigacion cuyo fin es comprender la esencia de esta institucién y
sus integrantes, lo cual permitira tener una percepcion correcta en el analisis

detallado en el Capitulo 11 y su posterior propuesta.



En el Capitulo Il Gestion del Talento Humano, se define conceptos
importantes sobre la gestion técnica del talento humano, asi como la base legal

vigente en este ambito, aplicada en el sector publico.

En el Capitulo 111 Andlisis e interpretacion de resultados, se presenta un
andlisis de la situacion actual de esta gestion del talento humano en la Fuerza
Naval, a traves de su estatuto organico; ademas, un analisis de la percepcion de

los miembros de la organizacion extraida mediante encuestas.

Asi mismo se analizara las entrevistas realizadas a profesionales inmersos en
estas funciones, quienes guiaran técnicamente a una propuesta factible y

funcional.

En el Capitulo IV Propuesta, se muestra finalmente una propuesta basada en
nuestro andlisis concretada en un nuevo estatuto organico, definiendo un mapa
de procesos y una estructura organica mas funcional, estableciendo

atribuciones, responsabilidades e indicadores claros por cada departamento.

ii. ANTECEDENTES

Este trabajo logra definir dos actividades claves como son: La elaboracion de
procesos y la implantacion del modelo definido para toda la organizacion; por
consiguiente, la solucion propuesta es un marco metodoldgico con una
investigacion de tipo histérica y explicativa, ya que va mas alla de la
descripcion de los conceptos, dard a conocer las intenciones de desarrollar un
modelo técnico-administrativo por procesos que permitira gestionar todas las

actividades relacionadas con el talento humano.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las Fuerzas Armadas Ecuatorianas como organizacion del Estado, encargadas

de la seguridad y defensa integral del pais, estd conformada por tres
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componentes: Fuerza Naval, Fuerza Aérea y Fuerza Terrestre, en donde existen

niveles jerarquicos claramente definidos.

La Fuerza Naval para su funcionamiento se compone de diferentes drganos:
Planeamiento y asesoramiento, control, operativos, técnicos-administrativos, de
desarrollo; y, de formacion, investigacion y perfeccionamiento. Estos se
conforman y se estructuran de acuerdo a las necesidades de la Fuerza, segun lo

indicado en la Ley Organica de la Defensa Nacional.

La Organizacion militar, se caracteriza por tener en la actualidad una
estructura piramidal y centralizada, donde las decisiones se toman en la cima
de las jerarquias, con el establecimiento de normas y reglamentos internos para

regular el comportamiento de sus miembros.

Debido al origen paradigmatico y tradicionalista de este sistema jerarquico bien
definido, el grueso de las decisiones y la fijacion de metas de la organizacion
se realizan en la clpula, los subordinados se ven forzados a trabajar bajo

presion, el control estd muy concentrado en la alta direccion.

Existe un divorcio entre los objetivos institucionales y los objetivos
individuales de los miembros de la organizacion, ya que no existen adecuados

indicadores de gestion que permitan visualizar una gestion por resultados.

La Direccion General de Recursos Humanos como el principal érgano
Técnico-Administrativo de la Fuerza Naval, tiene como responsabilidad
gestionar el talento humano de acuerdo a sus habilidades, con personal
competente y comprometido, a fin de contribuir al cumplimiento de la mision

institucional.

Se puede afirmar que el enfoque sobre el manejo del recurso humano militar
que trabaja para la organizacion se enmarca bajo la Teoria Clasica de la

Administracion y el Modelo Burocratico.

La Teoria Clasica, se caracteriza porque adopta una estructura piramidal y
centralizada que hace énfasis en la departamentalizacién funcional, la
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centralizacion de las decisiones en la cima de la jerarquia, el establecimiento
de las normas y reglamentos internos para disciplinar y estandarizar el
comportamiento de las personas

Segun el analisis de datos obtenidos en los Ultimos 2 afios (2009-2010), la
gestion de la Direccion de Recursos Humanos de la Fuerza Naval del Ecuador,
carece de un modelo técnico-administrativo funcional, ya que se puede
visualizar que esta gestion no se realiza de la manera adecuada debido a la falta
de un modelo de administracion que incluya todos los procesos claves, por lo
cual se omiten 0 minimizan actividades importantes como: Planificacion de
recursos humanos de acuerdo a las necesidades reales, una seleccion adecuada
de personal, ejecucion correcta de planes de carrera, monitoreo del personal,
desarrollo de planes de capacitacion Optimos, errores en la asignacién de
cargos, una evaluacion general y subjetiva del desempefio del personal, que
impiden su desarrollo y al mismo tiempo afectan a la productividad de la
organizacion ya que no Se optimiza su recurso mas importante, como es el

recurso humano.

Esto se debe también a que no se cuenta en la actualidad con personal idéneo
y capacitado en esta area, que asesore y garantice la ejecucion correcta de los

procesos y que ademas generen ideas para un mejoramiento continuo.

JUSTIFICACION

La presencia de factores como la globalizacion de la economia, la
internacionalizacion de la informacion, el vertiginoso avance del conocimiento
cientifico técnico, la descentralizacion de la gestion institucional, las politicas
de gobierno referentes a la modernizacién de las entidades publicas, el rol de
las Fuerzas Armadas en concepto de seguridad y desarrollo de la sociedad
ecuatoriana, inciden para que las organizaciones del Estado, tengan la
necesidad de modernizar sus sistemas de gestion gerencial, que les permita
constituirse en entes generadores de bienes y servicios de calidad en beneficio

de la sociedad a la que sirven.



La administracion del recurso humano en la Fuerza Naval, se ha venido
realizando sin contar con un modelo de gestion sustentado en la normativa
legal y técnica y una definicion clara de los procesos, subprocesos y
procedimientos del Sistema del Talento Humano; lo cual no ha permitido
alcanzar los niveles de eficiencia esperado para apoyar al mejor cumplimiento

de los objetivos institucionales.

Existe un alto nivel de rotacién del personal militar, lo que impide una
continuidad en los proyectos iniciados y limita la generacion de ideas

tendientes al mejoramiento continuo.

Toma afios reclutar, capacitar y desarrollar el personal necesario para la
conformacién de grupos de trabajos competitivos, es por ello que la Fuerza
Naval deberia considerar al talento humano como su capital mas importante; y

la correcta administracion de los mismos como una de sus tareas decisivas.

Este modelo de gestion del talento humano en la Fuerza Naval, permitira una
optimizacion de uso del recurso humano, a través de una ejecucion efectiva de
los procesos claves, identificando el nivel profesional y definiendo la calidad
del recurso humano que debe tener la institucion, aumentaria la motivacion y
compromiso en sus miembros para la consecucion de los objetivos

institucionales.

El desarrollo de un modelo administrativo por procesos gestionaria todas las
actividades relacionados con el talento humano,  transparentando la
informacion de manera agil y proactiva a través de una retroalimentacion
continua por parte de todos los miembros de la institucién en los diferentes

niveles organizacionales.

También facilitara a los miembros de la Direccion de Recursos Humanos la
gjecucion de los procesos del talento humano, definiendo claramente los
productos y servicios a entregar y los objetivos y metas a conseguir, bajo una

supervision oportuna por parte de los diferentes niveles de mando existentes en
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la organizacion; ademés permitird a los directivos visualizar el estado actual
de los procesos a través de un cuadro de mando integral en el que se

identifiquen indicadores de gestion.

La Fuerza Naval no puede mantenerse en el pasado y para ir a la par de nuevos
cambios, requiere agilidad, innovacion, movilidad y cambio necesarios para
enfrentar las nuevas amenazas y oportunidades en un ambiente de intensa
transformacion, los procesos organizacionales se vuelven méas importantes que
las estructuras que interrelacionan la organizacion. Estas estructuras no son
definitivas, sino transitorias, asi como los cargos y funciones que pasan a

redefinirse en relacion a los cambios en el ambiente y la tecnologia.

La mejora de procesos proporciona beneficios a la organizacion como
reduccion de costos, incremento de la productividad, mejora de la calidad,

satisfaccion del cliente y mayor nivel competitivo.

. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL:

Proponer un modelo de gestion técnico administrativo del talento humano para
mejorar la administracion de la Direccion de Recursos Humanos en la Fuerza
Naval, en el cual se identifiquen todos los procesos, productos y servicios que

contribuyan al desarrollo y crecimiento institucional.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

i. Diagnosticar el sistema de gestion vigente de la Direccion General de
Recursos Humanos de la Fuerza Naval.

ii. Determinar las competencias legales y procesos funcionales que
correspondan a la correcta administracion del talento humano en la fuerza

naval.



Vi.

iii. Definir una estructura adecuada y funcional para la gestion del talento
humano.
iv. Establecer atribuciones, responsabilidades y productos para la Direccion

de Recursos Humanos de la Fuerza Naval, a través de sus departamentos.

MARCO METODOLOGICO

En esta tesis se definirdn dos actividades claves como son la elaboracion de
procesos y la implantacién del modelo definido para toda la organizacion, por
consiguiente la solucion propuesta es un marco metodolégico con una
investigacion de tipo histérica y explicativa, ya que va mas alla de la
descripcion de los conceptos, dara a conocer las intenciones de desarrollar un
modelo técnico-administrativo por procesos que permitira gestionar todas las
actividades relacionadas con el talento humano.

Se realizard un andlisis sistematico de los problemas existentes, con el
proposito de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza, explicar sus
causas y efectos, haciendo uso de métodos investigativos. Los datos seran

recogidos de forma directa de la poblacién o muestra determinada.

Las técnicas que se utilizaran seran tipo bibliograficas y de campo.
Bibliogréficas: Porque se consultard libros, tesis, folletos, revistas, estatutos
organicos, y cualquier otra informacion escrita que se considere importante y
necesaria para realizar la investigacion. De campo: Porque se realizaran en el
lugar donde se encuentra toda la informacion procesada, es decir, en la
Direccion de Recursos Humanos, en donde se cuenta con todos medios y

recursos necesarios.

Poblacion y muestra

Poblacion: Todos los miembros de la fuerza naval (Oficiales: 1.260,
Tripulantes: 5420, Servidores publicos: 2.180)
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Muestra:

Para ello usaremos la formula:

0.25N

[O’T(N —1)+0.25

zZ

=

Para lo cual:

N: Es el tamafio de la poblacion

ALFA: Es el valor del error tipo 1

Z: Es el valor del nimero de unidades de desviacion estandar para
una prueba de dos colas con una zona de rechazo igual alfa.

0.25 es el valor de p® que produce el maximo valor de error
estandar, estoesp=0.5

n: Es el tamafio de la muestra.

con un nivel de confianza de 95 % (0.95) lo que equivale a un
valor de z de 1.959963985 (a nivel practicol.96 ).

El establecimiento del tamafio de la muestra para nuestro analisis,
lo realizaremos de acuerdo a la clasificacion jerarquica del personal

de la Fuerza Naval:

Cuadro No. 1
Tamafo de la Muestra
TAMANO DE LA MUESTRA
EFECTIVO n
OFICIALES 1260 295
TRIPULANTES 5420 359
SERVIDORES PUBLICOS 2180 327

Elaborado por: Autores

Plan muestral para la recoleccion de la informacion sera en base a

encuestas especificas para cada tipo de muestra.



Vii.

HIPOTESIS

El disefio de un modelo de gestion técnico administrativo en el que se
identifiquen procesos, productos y servicios influird significativamente en la
correcta administracion del talento humano en la Fuerza Naval, reduciendo

costos innecesarios y mejorando el aprendizaje.

VARIABLES

» Tipo de Contratacion (para el personal civil): esta variable recogerd los
contratos indefinidos y temporales del personal de servidores pablicos

» Recursos destinados a capacitacion: Esta variable recoge informacion sobre
la cantidad de dinero que la institucion destina para la capacitacion de su
personal.

» Rotacion de personal: Esta variable indica el nUmero de personas que son
trasladadas de un lugar a otro.

» Insubsistencias de trasbordos: Esta variable describe el nimero de personas
inconformes con sus traslados y que son atendidas favorablemente, también
podria describir el margen de error en el proceso de asignacion.

» Bajas voluntarias: Esta variable describe el numero de miembros que
deciden separarse voluntariamente de la institucion.

» Plazas organicas: Esta variable describe el nimero de cargos disponibles
para ser ocupados.

» Efectivos: Es el nimero de personal existente que ocupa un cargo o plaza

organica.

INDICADORES:

» Porcentaje de rotacion de efectivos.

» Porcentaje de efectivos en repartos operativos.

» Porcentaje de efectivos en repartos administrativos.
» Porcentaje de personal civil capacitado.

» Porcentaje de reduccion de costos por traslados 0 movilizaciones.



CAPITULO |

FUERZA NAVAL DEL ECUADOR

1.1 Historia y Descripcion de la Institucion

El 3 de noviembre de 1832, el Congreso Constitucional del Ecuador decret6 que
el establecimiento de la Marina Militar se llamara Departamento Maritimo del
Ecuador en vez de la antigua denominacion de Apostadero de Guayaquil. EI 8
del mismo mes, el general Juan José Flores disponia el ejecutese. EI mando de
este Departamento se lo di6 a un General de Brigada de Marina o Capitan de
Navio, bajo la denominacion de Comandante General. Se establecio también la
Mayoria de Marina dirigida por un capitan de fragata. De este modo se legalizo

la Marina durante la Republica.

La Escuela Naval en la Republica

Separado el Ecuador de la Gran Colombia, la Escuela Nautica fue reabierta, pero
entré en completa decadencia al producirse la guerra de los Chihuahuas, hasta
que fue restablecida por el presidente Vicente Rocafuerte el 1° de agosto de
1837.

En la presidencia de Vicente Ramén Roca, el 2 de enero de 1846 se nombro
director de la Escuela a uno de sus alumnos fundadores, el Capitan de Navio
José Antonio Gomez, quien habia desempefiado el cargo de Mayor General de
Marina. Sin embargo, una vez mas, razones politicas influyen para su clausura
temporal. Durante la administracion del Coronel Manuel Ascazubi, el Ministro
de Guerra y Marina, Dr. Benigno Malo, ordend, en 1850, el restablecimiento de
la Escuela de Pilotaje y Nautica, pero ésta no llegé a funcionar, pues S. E.

considerd innecesaria su apertura en ese momento.
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El 1° de abril de 1853, el presidente José Maria Urbina decretd el
restablecimiento en Guayaquil de la Escuela Nautica "bajo la ensefianza de un
profesor cientifico y la inmediata inspeccién de la Comandancia General de la
Marina". El 2 de enero de 1854 se iniciaron las clases, pero a! afio siguiente, la
Escuela cerr6 sus puertas, aunque por poco tiempo, pues el General Francisco
Robles, Gobernador de la provincia de Guayaquil y ex-alumno de la Escuela
Nautica, al igual que el presidente Urbina estaba interesado en su reapertura, y el

3 de diciembre designé a don Francisco Prieto como director.

El General de Marina Francisco Robles asumid el poder de la Republica el 15 de
octubre de 1856. Durante su presidencia, la Escuela lleg6 a tener 25 alumnos,

pero pronto decayo el entusiasmo y esto motivo la renuncia del director.

En la década de los 60 del siglo XIX, ante el advenimiento del garcianismo al
poder, la Armada fue descuidada y no hubo mayor interés por parte de los
gobiernos en restablecer la Escuela Nautica, a pesar de que en 1867 el Senado y

la Camara de Diputados, reunidos en congreso, decretaron su reapertura.

Pero si la Escuela Nautica no funcionaba, la Superioridad considerd la
formacion e instruccion practica de los guardiamarinas a bordo de los buques de
guerra y, a partir del gobierno del Dr. José Maria Placido Caamafio (1884),
comenzO a enviar a jovenes que demostraban aptitudes, a escuelas navales

extranjeras.

En 1892 se desarroll6 un curso de guardiamarinas: siete a bordo de la cafionera
"Tungurahua” y tres a bordo del crucero "Cotopaxi”. Ese mismo afio se
restablecio la Escuela Nautica bajo la direccion de don Sebastian Morales, que
fue inaugurada el 12 de octubre a bordo del transporte de guerra "9 de Julio", y
se utilizé por primera vez la jerarquia de cadete naval. En 1894 ingresa Rafael
Andrade Lalama, quien llegd a capitan de navio y fue uno de los forjadores de

nuestra institucion.

Al borde de la nueva centuria, la Escuela Nautica paso a denominarse Escuela

Naval. Asi, el 24 de octubre de 1900, el Congreso expide un decreto para el
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restablecimiento de la Escuela Naval en Guayaquil "autorizando al Poder
Ejecutivo para reglamentar la reorganizacion del establecimiento y contratar

personal docente necesario en las Marinas de Guerra de América y Europa”.

El 24 de mayo de 1905, Alfredo Baquerizo Moreno, encargado del Poder
Ejecutivo decreta el restablecimiento de la Escuela Naval. Debido a la
inestabilidad politica, es necesario otro decreto con fecha 21 de agosto del
mismo afio. Funciona a bordo del buque escuela "Marafidon”, siendo sus
instructores oficiales chilenos bajo la direccion técnica del Capitan de Navio
Carlos Fuensalida. Entre sus egresados sobresalieron Juan Francisco Anda y
Didgenes Fernandez, futuros capitanes de navio. EI 20 de octubre de 1906, a

bordo del "Marafidn”, se organiza la Escuela de Ingenieros Navales.

El 1° de marzo de 1911, se inicia un curso de guardiamarinas a bordo del
cazatorpedero "Libertador Bolivar”, a 6rdenes del Capitan de Fragata Oscar
Ferrari (chileno). EI 9 de abril del mismo afio se decreta el restablecimiento de la
Escuela Naval Militar que funcionaria en Quito, debiendo trasladarse los
aspirantes del curso del "Libertador Bolivar" a la capital para continuar sus
estudios, lo cual origind un incidente por la resistencia al cambio. De todas
maneras, algunos continuaron sus estudios a bordo del cazatorpedero, en calidad

de guardiamarinas.

En mayo de 1922, se restablece la Escuela Naval a bordo del crucero "Cotopaxi*"
bajo la direccion del Capitdn de Navio Rafael Andrade Lalama; en el afio
siguiente ingresa una decena de aspirantes y el 2 de mayo de 1924 entra Rafael
Moran Valverde, héroe del Combate de Jambeli. Algunos grupos de jovenes son

enviados a Chile para cursar sus estudios navales.

El 4 de enero de 1936, Federico Paez, encargado del mando supremo de la
Republica decreta el establecimiento de la Escuela Naval en Salinas, a bordo del
buque escuela "Presidente Alfaro™ para la practica y viajes de instruccion. Fue
nombrado Director de la Escuela y Comandante del buque escuela, el Capitan de

Fragata Carlos Ibafiez.
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En 1938 se gradia en Chile un grupo semillero de nuestra Armada. Basta
mencionar a César Endara Pefiaherrera, organizador de la Armada de nuestros
dias; Manuel Nieto Cadena, primer contralmirante ecuatoriano, ambos héroes de
Jambeli; y Ramoén Castro Jijon, contralmirante y presidente de la Junta Militar
de Gobierno en 1963.

En 1940-1941, algunos cadetes reciben, en Chile, el grado de alférez de fragata;
en tanto que en Ecuador egresa un curso de pilotines, futuros oficiales
reconocidos: Carlos Monteverde Granados, después Contralmirante de prestigio,
y Capitan de Fragata Jorge Game Castro.

Se reabrid la Escuela Naval Unica, el 1° de noviembre de 1941 y fue nombrado
director el Capitan de Corbeta César Puente Godoy. Funcion6 en un pabellon
del Colegio Militar en la Pradera hasta el afio 1946, en que siendo comandante
interino el Capitan de Corbeta Jorge Leoro, la Escuela fue trasladada a la Base
Naval de Salinas. De aqui en adelante no ha habido clausura hasta nuestros dias.

El cadete naval pasa a denominarse guardiamarina.

En 1970, la Escuela Naval Militar es denominada Escuela Naval del Ecuador. El
3 de marzo de 1972, el General Guillermo Rodriguez Lara, Presidente de la
Republica "Considerando que los programas de estudios de la Escuela Naval del
Ecuador corresponden a los primeros cursos de la Facultad de Ciencias Fisico-
Matematicas de las Universidades y Escuelas Politécnicas del pais”, decret6 su

reconocimiento como "Instituto Técnico Superior de Categoria Universitaria".

Por ello, en el siguiente afio cambia su nombre al de Escuela Superior Naval y el
mando considera su traslado a Guayaquil, en donde podia contar con mayores
facilidades en el orden académico y social. En efecto, en enero de 1973, la
Escuela inicia el periodo de estudios en sus nuevas instalaciones, junto al puente

de la Unidad Nacional, en la ribera del rio Guayas.

Funciona en Guayaquil hasta febrero de 1992, fecha en la que retorna a Salinas,
luego de un profundo analisis por parte de la Superioridad. Sus instalaciones

cuentan con la infraestructura y el entorno adecuado para que el guardiamarina
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se prepare en la ciencia y arte de la guerra, la navegacion y el aprovechamiento
del mar. Finalmente, en 1994 pasa a denominarse Escuela Superior Naval

Comandante Rafael Moran Valverde.

1.2 Misién

Alcanzar y mantener el mas alto grado de alistamiento del Poder Naval y
fomentar el desarrollo de los intereses maritimos, a fin de contribuir a la
defensa de la soberania nacional y la integridad territorial; y al progreso socio-

econdmico del pais.

1.3 Vision

Una Fuerza Naval lista para enfrentar a las amenazas y comprometida con el

desarrollo de los Intereses Maritimos.

1.4 Organigrama Estructural.

La Fuerza Naval para su funcionamiento se divide en 7 sectores, dentro de
acuerdo a sus funciones, todos estos dirigidos por un Comando General, tal

como podemos apreciar en el siguiente organigrama:

Grafico No. 1
Organigrama Estructural de la Fuerza Naval

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA FUERZA NAVAL

COMANDO GENERAL DE LA T T T T NIVEL
CONSEJOS i ’
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PLANEAMIENTO ¥ i
ASESORAMIENTO
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ADMINISTRATIVOS RECURS0S GENERAL DEL GENERAL DE e
HUMANOS MATERIAL FINANZAS ERAL

DIRECCION DIRECCION DIRECCION
NACIONAL DE LOS GENERAL DE GENERAL DE
ESPACIOS INTERESES EDUCACION Y

COMANDO DE
OPERACIONES
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ACUATICOS MARITIMOS DOCTRINA

EMPRESAS DE APOYD AL
| FLOPEC I | ASTINAVE | | TRANSHNAVE | I SEMALOG I | MULTIMODAL DESARROLLO MARITIMNG

Fuente: www.armada.mil.ec
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1.5 DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

Dentro de la Fuerza Naval, esta la Direccion General del Recursos Humanos,
representada por el sefior Director General de Recursos Humanos. A mas de las
atribuciones y responsabilidades dispuestas en la Ley de Personal de Fuerzas
Armadas, Reglamentos y Manuales para el personal militar, asi como las

establecidas por la LOSEP, en materia de Servidores Publicos, le corresponde:

a) Planificar, supervisar y evaluar la administracion del recurso humano;

b) Emitir politicas y directrices para la administracion del recurso humano,
satisfaciendo las necesidades basicas de: bienestar, salud y vivienda;
c) Asesorar al Comando General en lo relacionado a la administracion del

recurso humano;

d) Presentar al Comando General la propuesta de organicos de la Institucion, en

base a las politicas institucionales.

e) Ejercer la Direccion Sectorial en el sistema del Planeamiento Estratégico
Institucional y sus Planes derivados, asi como del Plan Director, de

conformidad a lo establecido en los documentos normativos;

f) Actuar como maxima autoridad de la UATH de la Fuerza Naval ante el
Ministerio de Defensa Nacional y la SENRES.

g) Emitir politicas para: el reclutamiento, destinacion, promocion y separacion
del Personal Militar y Civil, conforme a las Leyes y Reglamentos vigentes y a

las Politicas del Mando Naval;

h) Legalizar los actos administrativos de la Direccion General de Recursos

Humanos.

1) Participar como miembro en los consejos consultivos y resolutivos de la

Fuerza Naval y disponer el cumplimiento de resoluciones correspondientes.
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Responsabilidades que se resumen en la administracion correcta del talento
humano, de tal forma de coadyuvar a la consecucion de los objetivos

institucionales.

A su vez en la actualidad esta direccion esta divida en departamentos los
cuales han sido organizados de acuerdo al segmento de talento humano a ser
administrado y ademas por departamentos asesorativos y de apoyo, de tal

forma que se organizan asi:

e Departamento de administracion de oficiales

e Departamento de administracion de tripulantes

e Departamento de administracion de servidores publicos
e Departamento administrativo financiero

e Asesoria juridica

Cabe indicar que para el caso de oficiales y tripulantes existen leyes y
reglamentos definidos, asi como procedimientos establecidos. Para el caso de
servidores publicos estd vigente la LOSEP y su reglamento pero no existen

procedimientos claros.

Es importante resaltar que la Fuerza Naval cuenta con 3 clasificaciones de

talento humano las cuales son:

OFICIALES: Personas con preparacion superior militar cuyo objetivo es
desempefiarse como mandos medios y altos, como procesos principales esta

el de organizar y controlar.

TRIPULANTES: Personas con preparacion técnica y militar a desempefarse

como mano de obra es decir cComo un proceso ejecutor.
SERVIDORES PUBLICOS: Personas con formacion profesional o técnica,

quienes colaboran con sus conocimientos en diferentes areas estos pueden ser

de diferentes niveles y categorias.
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Si bien es cierto la Direccion de Recursos Humanos tiene a cargo la
administracion de todo el personal de la Fuerza Naval a su vez en cada sector
existe una unidad administrativa como brazo ejecutor de las politicas

institucionales dadas por este organismo.

En la Fuerza Naval la jerarquizacién de los puestos 0 cargos es una
caracteristica importante, por lo que el director de recursos humanos esta
designado un oficial de alto rango lo cual le permita hacer cumplir las

disposiciones especificas relativas a la gestion del talento humano.

Es decir que este organismo maneja en el nivel estratégico, generando

directrices a nivel institucional.
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CAPITULO I

GESTION ADMINISTRATIVA DEL TALENTO HUMANO

2.1 TEORIAS ADMINISTRATIVAS

El acto administrativo es un proceso racional y simple que se encuentra implicito
en todo ser humano, especificamente cuando realiza cualquier actividad o tarea
propia de una persona, puesto que sus pensamientos y acciones siempre estan
orientados hacia la consecucion de propdsitos, metas, fines u objetivos bien sea a

corto, mediano y largo plazo.

Estos objetivos se fijan y son motivados por determinados factores o
circunstancias que impulsan y ayudan a orientar los pensamientos y acciones hacia
lo que se desea y se debe lograr; sin embargo, no todo lo que se pretende es
posible hacerlo realidad, por diversas circunstancias externas que impiden su logro

total.

Taylor (1981), fue el primero en publicar una obra especifica sobre
administracion, en la cual no dio ninguna definicion acerca de la misma, sino que
se limité a sefalar su proposito: “El principal objetivo de la administracion debiera
consistir en asegurar el maximo de prosperidad para el patron, unido al maximo
de prosperidad para cada trabajador.”; es decir, patrono y trabajador deben fijar

solidamente su prosperidad.

Fayol (1981) tomo6 como base su modelo de proceso administrativo, para definir la
administracion de la forma siguiente: “Administrar es prever, organizar, mandar,

coordinar y controlar.”
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La administracion se ha definido de diversas formas; muchos autores sefialan una
definicién de acuerdo con sus puntos de vista y con la comprension que tienen de

la misma, por ejemplo:

Koontz y O"Donnell (1979) opinan que la administracion consiste: “Establecer y
conservar un medio ambiente en la cual las personas, trabajando en grupo, sean
guiadas a lograr de manera efectiva y eficiente la obtencion de las metas

colectivas”.

Terry (1981) afirma: “La administracion es un proceso distintivo que consiste en
planear, organizar, ejecutar y controlar desempefio para determinar y lograr los

objetivos manifestados, mediante el uso de seres humanos y de otros recursos”.

Por lo general, las definiciones modernas que se dan sobre administracion
contienen términos como “logro de objetivos” y “organismo social”, los cuales ya
son conceptos basicos en la materia, en virtud que el término administrar implica
la existencia de algo que ha de ser administrado, siendo ese algo un organismo
social; entendiéndose por este Gltimo como un grupo de personas que en forma
sistematica aportan sus esfuerzos para lograr determinados fines comunes, es
decir, tienen un objetivo organizacional, fijan una divisién del trabajo y establecen

una jerarquia.
El enorme interés por el estudio de la administracion ha creado una amplia gama
de diferentes enfoques sobre la misma, las cuales han originado una serie de

escuelas o teorias administrativas con sus respectivos seguidores.

En la actualidad se encuentran muchas escuelas o teorias administrativas sefialadas

en diversos libros, con mezclas muy variadas de definiciones y enfoques.
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A continuacion se describen ocho (08) escuelas o teorias administrativas que

describen cual es el enfoque principal que se da a la administracion en cada una de

ellas:

a)

b)

Escuela o Teoria Empirica. Esta teoria sostiene que la Unica fuente del
conocimiento es la que se adquiere a través de la experiencia, basandose sélo

en la practica.

Estudia la administracion por medio del analisis de la experiencia, con la
intencion de obtener generalizaciones, es decir, se destacan los factores que
originaron éxitos o fracasos de los 18 administradores en casos particulares,

para brindar ensefianzas generales a quienes estan interesados en aprender.

Escuela o Teoria Cientifica. Segin Barajas (1986) Se inicia a fines del siglo
XIX cuando se comenzo a utilizar una metodologia denominada “Cientifica”,
cuyo objetivo fue hacer de la administracion una disciplina basada no
solamente en la experiencia, sino en varios principios. Su origen esta en las
empresas industriales en donde los ingenieros se interesaron por una mejor

administracion, sobre todo en el area de produccion.

Su fundador es el ingeniero estadounidense Frederick W. Taylor, a quien se le
reconoce por la publicacion en 1911 de su obra Principios de la
Administracion Cientifica, donde establecid las primeras bases técnicas para

la administracion moderna.

Taylor desarrollé sus estudios al intentar resolver los problemas que ocurrian

en las fabricas, como son el desperdicio y la improvisacion.

La solucion encontrada por él fue estudiar el trabajo de cada obrero,

analizarlo, descomponerlo y racionalizarlo a través del estudio de tiempos y
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movimientos, para establecer un método que fuera la mejor manera posible de

ejecutar dicho trabajo.

Se concentrd en incrementar la productividad y mejorar el desempefio de los
trabajadores para lograr mayor eficiencia, es decir, determiné el método de
trabajo, la Gnica manera correcta de ejecutar un trabajo para maximizar la

eficiencia de cada obrero.

Establece que para lograr la efectividad administrativa deben aplicarse cuatro
principios fundamentales de la administracion cientifica, los cuales se basan

en.

a) Estudio de tiempos y movimientos: Este principio contiene dos estudios
que se complementan: el de tiempo y el de movimiento. El primero consiste
en analizar las tareas basicas que componen un actividad de trabajo y
determinar el tiempo en que debe realizarse cada una de ellas; para establecer
los tiempos precisos es necesario analizar cuidadosamente los movimientos
requeridos en cada actividad de trabajo, con el fin de realizarlo con la mayor

eficiencia.

b) Seleccion y Capacitacion del Personal: Principio que consiste en
seleccionar cuidadosamente al personal y proporcionarle el entrenamiento

adecuado que lo capacite para trabajar con mayor eficiencia;

¢) Sistema de incentivos y castigos: Consiste principalmente en motivar
econdmicamente a los trabajadores para lograr mayor cooperacion en el
trabajo y en establecer sanciones para quienes no cumplan con las metas de

trabajo v;

d) Division del trabajo: Es una distribucion del trabajo, en la que se asigna a

cada trabajador una funcién especifica dentro del proceso de produccion, para
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que dediquen su atencion y esfuerzo; la practica continta de una actividad

determinada, permitira lograr la especializacion de los trabajadores.

En atencidn a lo anteriormente descrito, Chiavenato (2002) describe los cuatro

principios de la administracion cientifica de Taylor en:

a) Principio de Planeacion: Consiste en reemplazar el criterio individual del
obrero, la improvisacion y la actuacién empirico - practica en el trabajo por
métodos basados en procedimientos cientificos. Este principio es una
responsabilidad de la gerencia y no del trabajador;

b) Principio de Preparacidn: Consiste en seleccionar cientificamente a los
trabajadores, prepararlos y entrenarlos para producir mas y mejor. Para el
investigador, en el pasado, el trabajador elegia su trabajo, la manera de
ejecutarlo y se entrenaba como podia, en la actualidad la seleccion del

personal y el entrenamiento son responsabilidad de la gerencia;

¢) Principio de Control: Consiste en controlar el trabajo para certificar que se
estd ejecutando de acuerdo con las normas establecidas y segun el plan
previsto. El control se debe enfocar en las excepciones o los desvios de los

estandares y;

d) Principio de Ejecucion: Consiste en asignar atribuciones y
responsabilidades para que la ejecucién de trabajo sea lo méas disciplinada
posible.

c) Escuela o Teoria Clasica. Denominada también “Escuela Tradicional”,
“Operacional”; su enfoque se orienta hacia la identificacion de las funciones
administrativas, a las actividades que realiza el administrador y al
establecimiento de principios administrativos, es decir, a la composicion

estructural de la empresa.

22



El fundador de esta corriente fue el ingeniero francés Henry Fayol, a quien se
le reconoce por la publicacion en 1916 de su obra Administraciéon Industrial y
General, donde considera que la administracion ha existido, pero el progreso
actual hace necesario que se ejerza de una manera mas técnica, por lo cual
propone un método cientifico, producto de la observacion, recoleccion,
clasificacion e interpretacion de los hechos y de acuerdo a los resultados
obtenidos, establecer reglas de validez universal que se integren a la estructura

de la disciplina organizativa.

Fayol identificd seis grupos de actividades basicas que se llevan a cabo en las

empresas industriales, estas son:

Funciones técnicas: Relacionadas con la produccién de los bienes; funciones
comerciales, que involucran las operaciones de compra, venta y cambios de

productos;

Funciones financieras: Que abarcan las operaciones que se efecttan para la

obtencidn de recursos financieros y la forma de aplicarlos o invertirlos;

Funciones de seguridad: Relacionadas con la proteccion de los bienes y las
personas; funciones contables, que comprende la realizacién de inventarios,

registros, balances, costos y estadisticas y;

Funciones administrativas: Que son las que realizan todos los jefes al

desempeniar cualquiera de las cinco funciones sefialadas anteriormente.

Esta ultima funcion o actividad, segin Fayol consiste en prever, organizar,
mandar, coordinar y controlar. Ademas establecid cerca de catorce principios
generales de administracion que debian regir el trabajo del administrador,
pretendia trazar los caminos de una ciencia mediante principios generales de

organizacion que sirviera a todo tipo de organizacion y funcionaran como
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aspectos normativos y prescriptivos para focalizar todas las situaciones, es
decir, estandarizar y proporcionar normas genéricas y de aplicacion, como

modelo para afrontar los temas administrativos.

Esta escuela estudia la estructura organizacional como una red interna
conformada por 6rganos y personas, la cual tiene un enfoque doble: en sentido
vertical se hallan los niveles jerarquicos (cadena de mando) de autoridad y, en
sentido horizontal, los diversos departamentos (departamentalizacion) que se

encarga de las diversas funciones y areas de especialidad de la organizacion.

De ahi se deriva el aspecto piramidal y jerarquico de la organizacion formal
originada de la cadena de mando linea uniforme de autoridad que une a todas

las personas de la organizacion y define quien reporta a quien.

La teoria clasica dio enorme importancia a los principios generales de
administracion. Cada principio funciona como una prescripcion o receta sobre
cOmo actuar en ciertas situaciones. De ahi su caracter prescriptivo y
normativo. Fayol sefiala una lista de catorce principios universales, que segun
Chiavenato (2002) los describe a continuacion para el mejor analisis y luego
realizar las comparaciones necesarias con la teoria aplicada en la institucion

Armada:

1. Divisién del trabajo: Es el mejor medio de obtener el maximo provecho
de los individuos, es decir, la especializacion promovida por la division
del trabajo en una tarea determinada en todos los niveles, aumenta los

resultados y vuelve maés eficiente a los empleados;

2. Autoridad: Consiste en el derecho de mandar y en el poder de exigir
obediencia; quien tiene autoridad, adquiere por consecuencia
responsabilidades, es decir, la autoridad concede al gerente el derecho de
dar 6rdenes. La responsabilidad es el deber o la obligacion de cumplirlas.
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Disciplina: Su esencia es la obediencia y el respeto a las normas
establecidas, es decir, los empleados deben obedecer y respetar las
normas que gobiernan la organizacion. La disciplina es absolutamente
necesaria dentro de la organizacion y debe ser el resultado del liderazgo
eficaz, de la comprension clara de las normas de la organizacion y de la

aplicacion de castigos adecuados segun las infracciones cometidas.

Unidad de Mando: Cada persona debe recibir 6rdenes de un solo jefe, es

decir, cada empleado debe subordinarse a un solo superior.

Unidad de Direccion: Para la ejecucion de un plan o grupo de
actividades que tienden a un mismo fin, debe haber Gnicamente un jefe, es
decir, cada grupo de actividades organizacionales debe tener el mismo
objetivo y ha de estar dirigido por un gerente a través de un plan.

Subordinacion del interés particular al interés general: Los intereses
de un empleado o grupo no deben estar por encima de los intereses de la
organizacion en conjunto. Esta subordinacion puede lograrse mediante

acuerdos justos, equitativos y buen ejemplo de los superiores.

Remuneracion del personal: Debe establecerse un sistema de
remuneracién econdémica que sea justo y satisfactorio al personal y a la

organizacion, es decir, los trabajadores deben tener salarios adecuados.

Centralizacion: Encontrar el grado de relacion optima para centralizar o
descentralizar la autoridad, es decir, se refiere al grado de
involucramiento de los subordinados en la toma de decisiones, siendo esta

Gltima centralizada en la administracion.

Jerarquia o cadena de mando: La constituyen la serie de jefes, desde el

que ocupa el puesto mas alto hasta el més bajo, formando una cadena
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10.

11.

12.

13.

14.

escalar de autoridad y comunicacién suficientemente clara, la cual no sera
obstaculo para estimular la comunicacién horizontal cuando sea benéfica

para lograr rapidez en las acciones.

Orden: En este sentido se sefialan dos conceptos: orden material y orden
social. El primero indica un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar y
el segundo indica un lugar para cada persona y cada persona en su lugar,
es decir, las personas y los materiales deben estar en el lugar adecuado, en

el momento adecuado.

Equidad: Sera el resultado de combinar la bondad y la justicia en el trato
con el personal de toda la organizacién, es decir, el gerente debe prestar

atencion y ser justo con los subordinados.

Estabilidad de personal: Se le debe brindar la oportunidad a las personas
de demostrar que pueden desempefiar un buen trabajo y, en consecuencia
se debe procurar darles seguridad a su permanencia en la organizacion, es
decir, se debe evitar la rotacion elevada de personal ya que produce falta

de eficiencia.

Iniciativa: Los empleados encargados de ejecutar los planes deben
mostrar esfuerzo personal, es decir, los dirigentes deben estimular la
iniciativa de los subordinados para que las ideas que genere el personal
puedan, en su caso, ser utilizadas en la solucion de problemas comunes.
La iniciativa es un poderoso estimulo que motiva a las personas a
cooperar en el éxito de la organizacion y fuente de satisfaccion humana al

permitir al trabajador ver sus ideas puestas en practicas.

Unidn de personal 6 espiritu de equipo: Promover el espiritu de equipo
crea armonia y unidad en la organizacion, es decir, la unién hace la fuerza
y se debe fomentar el espiritu de cooperacion y solidaridad entre los

integrantes y tratar de mantener buenas relaciones interpersonales.
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d) Escuela o Teoria Humano—-Relacionista: El énfasis en las personas refleja
una gran preocupacion por los individuos de la organizacion, se trata de un
enfoque en el que la teoria administrativa esta fuertemente centrada en las
personas, pues el tema central son las relaciones humanas, en el aspecto
humano de la administracion, destacando que su desempefio indica actuar con

personas mediante las cuales se logran los objetivos de la organizacion.

Algunos autores, como Barajas (1986), afirma que la teoria de las relaciones
humanas o corriente humano-relacionista tiene como iniciador y principal
representante a Elton Mayo, psicologo australiano quien realiz6 varios
estudios de campo en diversas organizaciones, de los cuales cuatro son los
mas relevantes y estuvieron relacionados con problemas de motivacion, que al
ser deficiente origina ausentismo, desercién y baja productividad en las

empresas.

Entre las principales conclusiones relacionadas a los estudios realizados por

Elton Mayo, Barajas (1986) afirma lo siguiente:

a) El trabajo es una actividad tipicamente grupal. El nivel de produccién es
influenciado por las normas del grupo y no solo por el incentivo salarial de
la organizacion;

b) El obrero no actta como individuo aislado, sino como miembro de un
grupo y en estrecha relacion de camaraderia e integracion con los colegas;

c) La tarea de la administracion es formar jefes capaces de comprender y
comunicar, que tengan elevado espiritu democratico y sean persuasivos y
simpaticos;

d) La persona esta motivada en la esencia por la necesidad de “estar junto a
otras personas” de ser reconocida por las demds y recibir comunicacion
adecuada; y,

e) Ademas de la organizacion formal, oficialmente establecida por la

organizacion, existe una organizacion informal constituida por los grupos
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sociales informales que se conforman espontaneamente y permean toda la
organizacion. La mayor contribucion de la teoria de las relaciones humanas
fue destacar la necesidad de establecer buenas relaciones humanas en el
ambiente de trabajo, fomentar el trato mas humano hacia las personas y
apoyar la adopcion de una administracién mas democratica y participativa
en que las personas tuviesen un papel mas destacado y dindmico.

e) Escuela o Teoria Estructuralista: Denominada por los tedricos de la
administracion como la Escuela del Sistema Social, surge a origen de las
severas criticas de rigidez del modelo clasico burocrético y tiene su enfoque

sociologico sobre los organismos sociales.

El fundador de esta corriente se remonta a la aparicion de las obras del
Socidélogo aleman Max Weber. Esta escuela examina la evolucion histérica de
las sociedades y los tipos de organizaciones establecidas en ella, de cuyo

funcionamiento efectivo depende la supervivencia de la sociedad.

Estas organizaciones pueden ser creadas por el estado como por ejemplo, las
escuelas, las cérceles, las industrias basicas o las Fuerzas Armadas de una
nacion; creadas por particulares dentro del marco legal vigente, por ejemplo,
la empresa privada o asociaciones civiles con o sin fines de lucro y; creadas
por una personalidad carismatica, por ejemplo, la iglesia, partidos politicos,

entre otros.

Asi, los estructuralistas realizan estudios considerando los factores principales
en que se asemejan y diferencian las organizaciones, para establecer
ordenamientos tipoldgicos, segin sea su constitucion, objetivo, estructura,
grado de voluntad para pertenecer a ellas, entre otras. Igualmente distinguen
entre las estructuras funcionales de autoridad, de comunicacion, formalizacion

y burocratizacion.
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f)

Segun Barajas (1986) Las organizaciones siempre tienen por definicion una
estructura funcional, para lo cual, describen las actividades diferenciadas con
arreglo a la division del trabajo mediante reglas, normas o expectativas
sociales referidas al titular de un puesto, esperando de este Ultimo un

comportamiento en cuanto al tener que hacer, deber hacer o poder hacer.

Sin embargo, las organizaciones no solo estdn siempre estructuradas por
definicion, sino que poseen siempre una estructura de autoridad ya que a pesar
que exista la mayor disponibilidad de las personas para cumplir con sus
responsabilidades, la coordinacion de actividades exige que unos manden y
otros obedezcan. Las Fuerzas Armadas son el prototipo de organizacion que
estan estructuradas jerarquicamente con canales de mando que van de arriba

hacia abajo.

Siguiendo el mismo orden de ideas del parrafo anterior y con relacion a la
estructura de las comunicaciones; las organizaciones establecen como
principio fundamental en la estructura de las comunicaciones, que cada
miembro debe recibir ininterrumpidamente toda la informacion ordenada que
requiera para actuar y tomar decisiones racionalmente, discurriendo en sentido
horizontal, entre posiciones iguales o en sentido vertical, entre rangos

diferentes, de arriba hacia abajo o bien de abajo hacia arriba.

Escuela o Teoria Humano Conductista: Se conoce por los teéricos de la
administracion como la Escuela del Comportamiento Humano 6 Neo-
Humano-Relacionista.

Se inicia de manos con la teoria de las relaciones humanas, en donde el
comportamiento individual se dio lugar al comportamiento grupal v,

posteriormente al comportamiento organizacional.

Entre los representantes de esta Escuela predominan los psicélogos sociales

Kurt Lewin como fundador y Douglas McGregor como su principal
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9)

representante. Lewin dedicd sus estudios a pequefios grupos y destacd las
ventajas de la participacion e interaccion entre los miembros de un grupo de

trabajo, desarrollando como técnica de investigacion la “Dinamica de Grupo”.

Por su parte McGregor, representd sus estudios basados en dos enfoques
distintos de direccién y control de los subordinados, cada enfoque tiene como
punto de partida la forma de contemplar las caracteristicas de la naturaleza
humana; un enfoque es tradicionalista, denominado Teoria X y el otro esta
basado en los descubrimientos de la psicologia moderna, donde se propone a
los administradores un cambio en su manera de pensar y actuar, este enfoque

la denominé Teoria Y.

Esta teoria fue penetrada por el conductismo, quien fruto de la psicologia
individual y social trajo una nueva vision del comportamiento organizacional,
trajo nuevos conceptos sobre motivacién, liderazgo, comunicacion, dindmica
de grupos, procesos decisorios y estilos administrativos que modificaron por
completo el rumbo de la teoria administrativa, volviéndola mas humana y
amigable. Los subproductos de esta teoria fueron el movimiento de Desarrollo
Organizacional (DO) iniciado en la década de 1970 hasta el presente y la

Administracion por objetivos.

Escuela o Teoria Decisional: Se conoce por los tedricos de la administracion
como la “Escuela Matematica”, “Cuantica” o de “Investigacion de
Operaciones” y considera que lo mas importante dentro de un organismo

social es la toma de decisiones.
Entre los representantes de esta Escuela predominan los especialistas en el

campo de las matematicas y la economia, entre ellos se encuentran Herbert A.

Simon, James March y contribuciones de Chester I. Barnard.
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Segln Barajas (1986) el enfoque central de esta Escuela es la toma de
decisiones administrativas y los conceptos de estudio mas importantes son: El
analisis del proceso de decision, la basqueda de alternativas, el procesamiento
de la informacion, las restricciones ambientales, la persona o grupo que toma

las decisiones y la decision misma.

Igualmente afirma que todo proceso de toma de decision racional incluye tres
fases basicas: definir el problema, es decir, identificar claramente aquello que
debe ser resuelto y los elementos que lo constituyen; buscar y analizar
alternativas, la cual consiste en encontrar los diferentes caminos o cursos de
accion que pueden seguirse para resolver problema, analizando, segun sea el
caso, los posibles resultados que se obtendrian en cada alternativa; y, elegir la
mejor alternativa de solucién utilizando diversos métodos orientados hacia la

toma de decisiones para solucionar problemas.

h) Escuela o Teoria de Sistemas: Ampliamente reconocida por los teoricos de
la administracién como el enfoque moderno en el estudio de los organismos
sociales; su caracteristica esencial es que esta concebido por un conjunto de
partes o elementos interrelacionados entre si cuyo resultado es producto de un

esfuerzo sinérgico.

En la década de 1960, la inclusion de esta teoria en la administracion,
demostré que ninguna organizacion existe en el vacio ni es autbnoma y libre
en su funcionamiento; cada organizacion vive y opera en un ambiente del cual
recibe insumos y entradas (materiales, energia e informacién) y de €l salen sus

resultados (productos, servicio e informacion).
Por lo tanto, la organizacion es vista como un sistema que opera en un

ambiente y depende de él para obtener insumos y entregar productos y

Servicios.
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De acuerdo con el grado de interaccion con el medio ambiente que les rodea,
los sistemas se clasifican en cerrados y abiertos y poseen las siguientes
caracteristicas: todo sistema tiene un fin especifico al cual contribuyen todas
sus partes; son complejos, puesto que el simple cambio de una variable en el
funcionamiento de cualquiera de sus partes, repercute en las demas vy; el
comportamiento total del sistema depende en lo interno del funcionamiento de
sus partes e interaccion entre ellas y, en lo externo de las relaciones que

mantenga con el medio ambiente.

Enfoques a traves de la historia.

Hasta hace poco tiempo, en muchas de las organizaciones se hablaba de
Relaciones Industriales el cual significaba vision burocratizada y que su data
viene desde el final de la Revolucion Industrial y que alcanzé su auge en la
década de 1950. En otras organizaciones se hablaba de Administracion de
Recursos Humanos, una visién mas dinamica que predominé hasta 1990 y en
la actualidad, especificamente en las organizaciones mas complejas, se habla

de administracién de personas o administracion del Talento Humano.

2.2 Procesos de la Gestion del Talento Humano.

2.2.1. OBTENCION: Es el proceso de entrada de personal a la Institucion
Militar cuyo enfoque debe estar orientado a satisfacer las necesidades de la
organizacion a largo plazo, considerando los perfiles y competencias de los
puestos existentes; este subsistema incluye los subprocesos de:

Reclutamiento, Seleccion e Induccion.

Admision de personas, Division de reclutamiento y seleccion de
personal: Procesos utilizados para incluir nuevas personas en la
Institucion. Se denominan también procesos de provision o suministro de

personas, incluye reclutamiento y seleccion de personas.
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2.2.2.

2.2.3.

2.24.

EMPLEO: Es el proceso de asignacion del personal militar y de servidores
publicos en base a perfiles y competenticas de un puesto dentro de la
estructura organica de la Institucion, de acuerdo a los manuales de
Clasificacion y Valoracion de puestos respectivos y/o al Plan de Carrera
para el personal militar; este subsistema incluye los subproceso de:
Anélisis 'y clasificacion de puestos, asignacibn o0 movimientos,

licenciamiento, retiro y cesacion.

Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: Procesos
utilizados para disefiar las actividades que las personas realizaran en la
empresa, Yy orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen disefio
organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcién de cargos,
orientacion de las personas y evaluacion del desempefio, (estadisticos,

analistas de cargos y salarios).

REMUNERACIONES.- Es el proceso responsable del pago de
remuneraciones al personal militar y de servidores publicos que prestan
servicios en las Fuerzas Armadas de conformidad a las escalas establecidas
conforme a la ley, este subsistema incluye los subprocesos de: Distributivo,

elaboracion del rol, generacion del CUR.

Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales: Procesos
utilizados para incentivar a las personas y satisfacer las necesidades
individuales. Incluyen recompensas remuneracion y beneficios y servicios

sociales, (Trabajadores sociales, Especialistas en programas de bienestar).

DESARROLLO DE PERSONAL: Es el proceso empleado para
proporcionar capacitacion complementaria del personal militar y servidores
publicos para el mejor desempefio en un puesto dentro de la organizacion,
este subsistema incluye los subproceso de: Determinacion de necesidades

de capacitacion, Determinacion de necesidades de formacion y
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2.2.5.

especializacion, administracion de la capacitacion y monitoreo y

evaluacion.

Desarrollo de personas, Division de capacitacion: Procesos empleados
para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyen
entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de cambio y
desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracion,

(Analistas de capacitacion, Instructores, Comunicadores).

PRESTACION DE SERVICIOS: Es el proceso por el cual busca
proporcionar el bienestar de los miembros de la institucion para su mejor
rendimiento, se basa en tres ejes principales; Asistencia Social, Vivienda y

Servicios Complementarios.

2.2.6. CLIMA LABORAL.: Es el proceso por el cual busca proporcionar un

2.2.7.

ambiente adecuado de trabajo, para que el personal cumpla sus funciones

con mayor motivacion y eficiencia.

Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad: Procesos
utilizados para crear condiciones ambientales y psicolégicas satisfactorias
para las actividades de las personas, incluye, administracién de la
disciplina, higiene, saludo y seguridad ocupacional asi como calidad de
vida y mantenimiento de las relaciones sindicales, (Médicos, Enfermeras,

Ingenieros de seguridad, Especialistas en capacitacion de vida).

EVALUACION DEL DESEMPENO: Es el proceso que permite evaluar
permanentemente el desempefio las personas dentro de la organizacion,
considerando los méritos y deméritos para su ascenso o0 promocion, como
también para su desarrollo personal que le permita cumplir con mayor
eficiencia el desempefio de su puesto de trabajo, este subsistema incluye los

subprocesos de: Evaluacion, méritos y deméritos, y ascensos y promocion.
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Evaluacion de personas, Division de personal: Procesos empleados para
acompariar y controlar las actividades de las personas y verificar resultados.
Incluye base de datos y sistemas de informacion gerenciales, (Auxiliares de

personal, Analistas de disciplina).

Grafico No. 2
Procesos de la Gestion del Talento Humano
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Fuente: Gestién del Talento Humano, Chiavenato Idalberto

Elaborado por: Autores

Analisis de varios modelos de Gestion segun tratadistas.

Cuando se utiliza el término Recurso Humano se estd catalogando a la persona
como un instrumento, sin tomar en consideracion que éste es el capital principal, el
cual posee habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y accién a

toda organizacion.

Parafraseando a Chiavenato (2005) en muchas organizaciones, la denominacion
de Administracion de Recursos Humanos (ARH), esta reemplazandose por gestion
del talento humano, gestion de socios o colaboradores, gestion del capital humano,

administracion del capital intelectual e incluso gestion de personas.
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Todos estos nombres representan un espacio con una configuracion nueva del area,
que tienden a mirar a las personas como sujetos activos que provocan las
decisiones, emprenden las acciones y crean la innovacion en las organizaciones,
aun mas, las consideran agentes proactivos dotados de puntos de vista propios y,
sobre todo de inteligencia, la mayor y mas sofisticada de las habilidades humanas.

La relacion entre las organizaciones y las personas hasta hace poco se consideraba
antagonica y conflictiva, ya que se creia que los objetivos de las organizaciones
como el lucro, productividad, eficacia, maximizacion de la aplicacion de recursos
fisicos y financieros, reduccion de costos eran incompatibles con los objetivos de
las personas como mejores salarios y beneficios, comodidad en el trabajo, tiempo
libre, seguridad en el trabajo y en el empleo, desarrollo y progreso profesional y
personal.

En este particular la relacion empleada era del tipo ganar — perder: una parte toma
todo, en este caso la organizacion y la otra se queda sin nada como el caso de
empleados u obreros.

En la actualidad, en el juego de intereses, se prefiere la solucion de tipo ganar-
ganar, la cual requiere negociacion, participacion y sinergia de esfuerzos. Por eso,
cuando las organizaciones son exitosas tienden a crecer o como minimo a

sobrevivir.

El crecimiento exige mayor complejidad en los recursos necesarios para ejecutar
las operaciones, ademas se genera la necesidad de intensificar la aplicacion de
conocimiento, habilidades y destrezas indispensables para mantener la
competitividad  Institucional; asi se garantiza que los recursos materiales,
financieros y tecnoldgicos sean utilizados con eficiencia y eficacia, y que sus
miembros representen la diferencia competitiva que mantiene y promueve el éxito

organizacional.
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Se ha comprobado que si las organizaciones quieren alcanzar sus objetivos de la
mejor manera posible, éstas deben saber canalizar los esfuerzos que cada una de
las personas realizan para que ellas también puedan alcancen sus objetivos

individuales y de ese modo, se beneficien ambas partes.

Segun Druker (2000), “La tendencia de las organizaciones es a modificar las
practicas gerenciales, ya que ademas de invertir directamente en los productos y
servicios, se pretende invertir también en las personas, quienes conocen y saben

como crearlos, desarrollarlos, producirlos y mejorarlos”.

Después de revisar diversos autores, se puede inferir que Gestion de Talento
Humano es el conjunto de procesos necesarios para dirigira las personas o recursos
humanos dentro de una Institucion partiendo del Reclutamiento, seleccion,
capacitacion recompensas, evaluacion del desempefio, salud Ocupacional y
bienestar entre otros, que conduzcan a la obtencion de valor agregado para la

Institucion u organizacion los empleados y el entorno.

Los objetivos fundamentales de la gestion del talento de las personas tiene que ver

con la definicion y la importancia de dicha area en la organizacion:

Ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y realizar su mision, hacerle
competitiva, suministrarle empleados bien entrenados y motivados, permitir el
amento de la autorrealizacidn y la satisfaccién de los empleados en el trabajo,
administrar el cambio y establecer politicas y desarrollo comportamientos

socialmente responsables.
La gestion del talento humano es la responsable de la excelencia de organizaciones

exitosas y del aporte de capital intelectual en plena era de la informacién. La

ventaja de la organizacion frente a los competidores se constituye actualmente en
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el liderazgo efectivo del talento humano, de manera que se pueda asegurar que las

personas puedan cumplir la mision organizacional de manera adecuada.

23.1

2.3.2

Talento Humano.

En un concepto actual hablamos de la personas mas que como un recurso,
como una habilidad; es decir, enfocados en su parte intelectual es asi que
Chiavenato dice:

“....No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en
este grupo, sino también otros factores que dan diversas modalidades a esa
actividad: conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales,

aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.”

Capital Humano.

En términos empresariales a este talento humano como anteriormente
describimos, se traducen en un beneficio econdmico ya que mejora la
productividad de una organizacion, es decir que se optimiza la utilizacion
de recursos, ya que si el personal es realmente competente para realizar sus
actividades los errores se reducen, se mantienen los plazos establecidos,

etc. Como referencia esto podemos citar lo siguiente:

Es el aumento en la capacidad de la produccién del trabajo alcanzada con
mejoras en las capacidades de trabajadores. Estas capacidades realizadas se
adquieren con el entrenamiento, la educacion y la experiencia. Se refiere al
conocimiento practico, las habilidades adquiridas y las capacidades
aprendidas de un individuo que lo hacen potencialmente. En sentido
figurado se refiere al término capital en su conexion con lo que quizé seria
mejor llamada la "calidad del trabajo" es algo confuso. En sentido mas

estricto del término, el capital humano no es realmente capital del todo.
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El término fue acufiado para hacer una analogia ilustrativa util entre la
inversion de recursos para aumentar el stock del capital fisico ordinario

(herramientas, maquinas, edificios, etc.) para aumentar la productividad del

trabajo y de la "inversidon" en la educacion o el entrenamiento de la mano

de obra como medios alternativos de lograr el mismo objetivo general de

incrementar la productividad.

2.3.3 Gestidn del Talento Humano.

2.34

Para Chiavenato (2005), consiste en la planeacion, organizacion,
desarrollo y coordinacidn, asi como también control de técnicas, capaces
de promover el desempefio eficiente del personal, a la vez que la
organizacion representa el medio que permite a las personas que

colaboran en ella.

Modelo de Gestidn.

Conjunto de préacticas de direccion que se configuran de manera
apropiada para contribuir de forma significativa a la eficacia de la

organizacion.

2.4 ORGANIZACION Y ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

24.1

DEFINICION

Antes de hacer referencia a aspectos constitutivos de este proceso
organizativo, es importante tener en claro que se entiende, entonces por
“organizar”, como actividad administrativa y funcion bésica del proceso

administrativo.

Es indudable que la palabra organizar tiene varios significados; asi,
“organizacion” puede ser entendida como la entidad (compafiia, empresa,

institucién) creada intencionalmente para el logro de los objetivos
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institucionales, pero también, como una funcién de hace parte del proceso
administrativo y hace parte del proceso administrativo y se refiere al acto
de organizar, dando lugar a lo expuesto por BERNAL TORRES en su
obra CESAR AUGUSTO:

Organizar es dar un orden, establecer una estructura administrativa donde
se definen para tal efecto, las relaciones de autoridad y responsabilidad de
las personas en el desarrollo de sus actividades y se asignan los recursos

(fisicos, financieros, humanos, etc.).

Uno de los objetivos de organizar a su vez es coordinar y asignar los
recursos de las organizaciones de forma que estas sean cada vez mas

capaces de desarrollar sus planes y alcanzar sus resultados.

Cada vez es méas necesario que las empresas organicen sus recursos, sus
tareas o cargos, y que disefien sus estructuras organizacionales para que el
desarrollo de sus actividades responda de forma competitiva a las
exigencias del entorno caracterizado por rapidos y complejos cambios.

La organizacion debe responder al proceso de planeacién, es decir, se
organiza para lograr lo planeado. En la planeacion se define que pretende
lograr la organizacion en un periodo de tiempo, mientras que en el
proceso de organizacion se define la forma como se estructura las
actividades y se dan las relaciones de autoridad y responsabilidad, asi

como la asignacion de recursos para lograr lo planeado.
En sentido general, en administracion, la estructura organizacional es la

forma como se agrupan los trabajos y se definen las relaciones de

autoridad y de responsabilidad de una organizacion o empresa.
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De acuerdo con Daft, existen tres componentes clave en la definicién de

las estructuras organizacionales:

La estructura de la organizacién designa las relaciones formales de
mando, niveles jerarquicos y el tramo de control de los directivos y sus

colaboradores.

La estructura organizacional identifica el agrupamiento de las personas en

departamentos y de estos en la organizacion total.

La estructura de la organizacién incluye el disefio de sistemas para
asegurar la comunicacion, es decir, la coordinacion efectiva de los

esfuerzos en todos los departamentos en que se agrupan las actividades.

242 FACTORES QUE AFECTAN A LA  ESTRUCTURA

ORGANIZACIONAL

Considerando que las organizaciones son sistemas integrales, existe gran
diversidad de factores internos y externos que afectan de forma directa su
estructura y sobre los cuales debe tener conocimiento su direccion para

realizar los ajustes adecuados, Algunos de estos factores son los siguientes:
eLas estrategias que se definan en la planeacion para el logro de los
objetivos (la estructura debe adecuarse a la estrategia).

oEl tamafio de la propia organizacion, ya que, a diferentes tamarios, la

empresa puede requerir diferentes estructuras.

e 0s cambios en el entorno industrial o sectorial, en el entorno nacional o

global.

¢ Los mercados a los que atiende la organizacion y el tipo de actividad que

esta realiza.
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2.4.3

oEl grado de calificacion de las personas que laboran en la organizacion.

De acuerdo con Robbins y Coulter, independientemente del disefio
organizacional que se elija para una compafiia, este debe ayudar a las
personas a realizar su trabajo de la mejor forma posible, con la mayor

eficiencia y eficacia, y se debe considerar es un medio méas no un fin.

DISENO DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

El disefio de la estructura organizacional es la representacion formal de las
relaciones laborales de las organizaciones, donde se definen la division
formal del trabajo y las relaciones de dependencia en el interior de una

organizacion. Este tipo de disefio involucra aspectos como:

La divisién y especializacion del trabajo.

e Las jerarquias administrativas.

e Las lineas de autoridad y las cadenas de mando.
e Laamplitud de control.

e La centralizacion o descentralizacién en le proceso de toma de

decisiones.

e La formalizacion de las relaciones, y de normas y procedimientos en el

trabajo.

La departamentalizacion

Estos aspectos son interdependientes entre si, y es importante que cuando
se analiza o se disefia una determinada estructura, se la entienda como un

sistema dindmico de interacciones, en el que cualquier cambio a uno de
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244

2.4.5

estos aspectos mencionados afecta a los demaés y, por ende, a la funcién o
proceso en su conjunto, el cual, a la vez, como ya se sefialo, afecta a los
procesos de planeacion, direccion y control como elementos constitutivos

del proceso administrativo.

JERARQUIAS ADMINISTRATIVAS

La jerarquia administrativa se refiere a los niveles jerarquicos que se
establecen en las organizaciones para su administracion y la respectiva
relacion de autoridad y toma de decisiones entre los diferentes niveles.
Entre més niveles de autoridad se establezcan en una organizacion se dice

gue es mas jerarquica.

Las organizaciones necesitan definir explicitamente las relaciones de
reporte entre los niveles jerarquicos, de forma tal que las personas que alli
laboran sepan quienes tienen la responsabilidad de las diversas decisiones y

operaciones.

LINEAS DE AUTORIDAD Y CADENAS DE MANDO

Vinculadas con la jerarquia administrativa se encuentran las lineas de
autoridad o cadenas de mando, entendidas como las relaciones de autoridad
y dependencia que se establecen para la relacion entre los cargos de un
nivel jerarquico y otro de menor nivel. Sobre la base del principio de
unidad de mando, toda persona en una organizacion depende de un solo
jefe o superior, y, por consiguiente Unicamente recibe instrucciones de él y

a €l reporta su actividad.

La unidad de mando, significa que una persona solo debe tener un superior

ante el cual reporta y del cual recibe 6rdenes y supervision de forma
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2.4.6

directa. Es decir que ninguna persona debe reportar a 2 jefes 0 mas, ya que
la multiplicidad de Ordenes provoca conflictos de prioridades, de

asignacion de recursos y de definicion de tareas.

DEPARTAMENTALIZACION

En cuanto a la estructura organizacional, uno de los aspectos que mayores
cambios y complejidad representan hoy dia para la administracion es el de
la departamentalizacion, entendida como el criterio por el cual, por un lado,
se agrupan las tareas o los puestos en departamentos en virtud de su
homogeneidad e identificacién, y por otro, se definen las relaciones de

autoridad.

La departamentalizacion de visualiza a través de un organigrama, que es
una representacion grafica de la division formal del trabajo tanto por
niveles jerarquicos (por ejemplo, gerentes, mandos medios, operarios)
como por éareas funcionales (por ejemplo, marketing, finanzas, desarrollo
humano, produccién, y operaciones, etc) y por productos (por ejemplo,

libros técnicos, enciclopedias, etc), entre otros.

Es de destacar que si bien tradicionalmente las departamentalizaciones se
han representado con organigramas de tipo jerarquico, en la actualidad hay
una gran diversidad de formas de estructurar las organizaciones apoyadas
en el uso de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones, que
buscan responder a las nuevas condiciones y exigencias cambiantes y

complejas del entorno.

Por otra parte cabe sefialar segun los indicado por KOONTZ, Harold y
WEIHRICH, Heinz, Ob cit p 270 que “no existe una manera optima de
departamentalizacion aplicable a todas las organizaciones y a todas las
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2.4.7

situaciones. Los directivos y responsables deben de determinar qué es lo
mejor conforme a su situacion particular: los trabajos que deben realizar y
la forma en que se deben hacer, las personas que deberian llevarlos a cabo
y sus personalidades, la tecnologia que se va a emplear, los usuarios a los

cuales se va a servir y otros factores ambientales internos y externos.

Mediante un conocimiento riguroso de las distintas formas de
departamentalizar, sus ventajas y desventajas, los directivos podran disefiar
una estructura  organizacional mas adecuada a sus  condiciones

particulares”.

También es importante tener en cuenta que en la actualidad, las
departamentalizaciones se pueden agrupar en dos grandes grupos, segun su
grado de vigencia: disefios de departamentalizacion tradicionales y disefios

de departamentalizacion modernos.

DISENOS DE DEPARTAMENTALIZACION TRADICIONALES

Las siguientes son algunas de las diferentes formas de disefios de

departamentalizacion tradicionales de las organizaciones:

e Departamentalizacion funcional.

e Departamentalizacion por productos o divisional.
e Departamentalizacion procesos.

e Departamentalizacion geografica.

e Departamentalizacion por proyectos.

e Departamentalizacion por clientes.

e Departamentalizacion matricial.
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2.4.8 DEPARTAMENTALIZACION FUNCIONAL

La departamentalizacion es la estructura mas comun para la organizacion
de las actividades de las empresas y consiste en agrupar los cargos o
puestos de trabajo en departamentos por criterio de funciones,

competencias y recursos similares.

Comunmente este tipo de departamentalizacion se da cuando las
organizaciones o0 empresas se estructuran por departamentos o areas
funcionales basicas, como produccion, marketing, desarrollo humano,
contabilidad y finanzas, etc. Las denominaciones de los departamentos o

areas pueden variar de una organizacion a otra.

Por otra parte, esta estructura se halla siempre presente en algun nivel de la
estructura organizacional en que se agrupen las actividades de toda la

organizacion o empresa.

Es decir que, en alguno de los niveles de las demas formas en que se
estructuran las organizaciones 0 empresas, siempre existird una

subestructura por funciones.

Grafico No. 3
Departamentalizacién Funcional

Elaborado por: Autores



2.49 DEPARTAMENTALIZACION POR PRODUCTOS O DIVISIONAL

Es un disefio estructural en el que los departamentos obedecen a una
agrupacion de actividades por linea de productos similares, donde cada
departamento tiene actividades de disefio, produccién, comercializacion,
obtencion y uso de recursos financieros, administracion del desarrollo

humano, etc.

En muchos casos, este disefio se conoce como unidades estratégicas de
negocios UEN, se suele recomendar para empresas de gran tamafio y que
ademas producen diferentes lineas de productos, como podemos ver en el

siguiente gréfico:

Gréfico No. 4
Departamentalizacion por
Productos
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Elaborado por: Autores
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2.4.10

En este tipo de estructuras, cada division o unidad estratégica de negocio
reagrupa sus actividades por funciones, es decir que cada unidad
estratégica de negocios se divide en areas funcionales bésicas de

produccidn, marketing, finanzas, desarrollo humano, etc.

Las estructuras funcionales tienden a ser descentralizadas en el proceso de
toma de decisiones, flexibles y adecuada capacidad de respuesta al cambio
en el ambiente externo, ya que cada division o unidad de negocio mantiene

contacto permanente con su entorno externo.

DEPARTAMENTALIZACON POR PROCESOS.

La departamentalizacion por procesos se suele usar principalmente en
compafiias manufactureras y consiste en agrupar las actividades de acuerdo
con las fases en que se realiza el proceso productivo, que se requieren para

convertir los insumos en un producto final.

Este tipo de disefio se recomienda para compafiias manufactureras en las
que se producen grandes volumenes de una misma linea de productos y en
las cuales cada una de las fases o etapas en las que se elabora un bien o
servicio requiere un alto grado de diferenciacién y especializacion de

tareas.
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2.4.11

Gréfico No. 5
Departamentalizacion por Procesos
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Elaborado por: Autores

DEPARTAMENTALIZACION GEOGRAFICA.

La departamentalizacion geografica se utiliza cuando una compafiia
usualmente de gran tamafio realiza su actividad con oficinas o plantas de
diversas zonas geogréaficas distantes, cada una de las cuales presenta
diferencias significativas en cuanto a  aspectos como la cultura
organizacional, asi como en cuanto a las expectativas y necesidades de los

clientes y la comunidad sobre la actividad de la compafiia.

En esta departamentalizacion cada oficina o planta al funcionar como una
entidad total, suele subestructurarse por areas funcionales basicas.
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2.4.12

Grafico No. 6

Departamentalizacion Geografica
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Elaborado por: Autores

DEPARTAMENTALIZACION POR PROYECTOS.

Este disefio de estructura organizacional se utiliza en compafiias u

organizaciones de gran tamafio que desarrollan varios tipos de proyectos

igualmente de gran tamafio de forma simultanea y que consideran adecuado

agrupar las actividades por tipos de proyectos, con el proposito de lograr

mayor eficiencia organizacional.

En este tipo se tiene como ventaja que la responsabilidad de los objetivos y

de sus resultados recae en las direcciones de proyecto.
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Gréfico No. 7
Departamentalizacion por Proyectos
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Elaborado por: Autores
2.4.13 DEPARTAMENTALIZACION POR CLIENTES.

Las compafiias disefian su estructura organizacional sobre la base de los
tipos de clientes, con el propoésito de satisfacer de la mejor forma posible
las necesidades y expectativas de estos, utilizando como estrategia la

cultura de servicio al cliente.

Es indudable que este tipo de disefio organizacional es adecuado para
compafiias de gran tamafio cuya estrategia es el servicio al cliente y que,
por consiguiente agrupan sus actividades en funcion del servicio al cliente
externo. La mayoria de las compafiias que suelen utilizar este tipo de
disefios de departamentalizacion o actividades relacionadas con la

prestacién de servicios.
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Segun SIEGEL, DAFT y RICHARD, una compafiia cuya estrategia
organizacional o corporativa es el servicio al cliente, se enfoca en grupos
de personas con necesidades particulares en lugar de enfocarse de
productos o servicios, y ello se debe reflejar en su estructura

organizacional.

Grafico No. 8
Departamentalizacion por Clientes
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Elaborado por: Autores

2.4.14 DEPARTAMENTALIZACION MATRICIAL

Este tipo de disefio estructural combina dos o més de los ya remunerados,
especialmente la departamentalizacion funcional, con otros tipos de disefio,
como la departamentalizacion por procesos, la geografia, etc. Este es un
disefio un poco mas complejo que cualquiera de los mencionados
anteriormente.

La departamentalizacion o estructura matricial se recomienda para

compafiias u organizaciones de tamafio mediano que realizan actividades

en diferentes zonas o regiones de un pais o paises, que poseen varias lineas
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de productos o unidades de negocio, o que producen grandes volimenes de
una determinada linea de productos que pasan por fases del proceso
productivo diferenciadas, y buscan optimizar sus recursos y tener buenos

sistemas de coordinacidn o vision integral de la compafiia u organizacion.

Grafico No. 9
Departamentalizacion Matricial
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Elaborado por: Autores

2.5 BASE LEGAL

La fundamentacion legal le confiere el soporte necesario juridico y
pertinente a la investigacion, la cual se apoya en la constitucion y las leyes
que rigen las Fuerzas Armadas y la gestion del talento humano en la

administracion puablica.

En este sentido la presente investigacion se sustenta sobre los siguientes
instrumentos legales: Constitucion de la Republica del Ecuador, Ley
Organica de la Defensa, Ley de Personal de Fuerzas Armadas, Reglamento
General a la Ley de personal de FF.AA. y Ley Orgéanica del Servicio
Publico.
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Es asi que uno de los principales fundamentos legales es la misién de
Fuerzas Armadas, la Constitucion de la Republica del Ecuador la cual esta
especificada en su Articulo 158 que indica: “... Las FF.AA. tienen como
mision fundamental la defensa de la soberania y la integridad territorial. ...
las FF.AA. se formaran bajo los fundamentos de la democracia y los
derechos humanos, y respetaran la dignidad y los derechos de las personas”,
como podemos observar en esta parte incluye a las personas directamente las

cuales tiene un objetivo comdn.

También se puede destacar lo indicado en el art 160 “Las personas
Aspirantes a la carrera militar no seran discriminadas para su ingreso. La
Ley establecera los requisitos especificos para los casos en los que se

requiera de habilidades, conocimientos o capacidades especiales.

Los miembros de las FF.AA. estaran sujetos a las leyes especificas que
regulen sus derechos y obligaciones y su sistema de ascenso y promociones
con base en méritos y con criterios de equidad de género, se garantizara su
estabilidad y profesionalizacion.

Los miembros de las FF.AA. solo podran ser privados de sus grados,
pensiones, condecoraciones y reconocimientos por las causas establecidas
en dichas leyes y no podran hacer uso de prerrogativas derivadas de sus
grados sobre los derechos de las personas.” Para cumplir lo indicado en el
sistema de ascensos en base a méritos, esté clara la necesidad de un sistema

de recursos humanos que garantice la igualdad.

En esta misma Ley en materia de administracion publica en su Art. 227 se
refiere: “La administracion publica constituye un servicio a la colectividad
gue se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia,
desconcentracion, descentralizacion, coordinacion, participacion,

planificacion, transparencia y evaluacion”. Lo cual también fundamenta los
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objetivos de este trabajo de investigacion ya que nos obliga ha ser mas
eficientes y eficaces en la administracion de nuestros recursos dentro de ellos

el méas importante el talento humano.

En el dltimo andlisis de este instrumento legal en el que se explica las

caracteristicas de la remuneracion indica en su Art. 328:

“La remuneracion sera justa, con un salario digno que cubra al menos
las necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de su
familia; serd inembargable, salvo para el pago de pensiones por
alimentos...” siendo este proceso parte esencial de la gestion del talento

humano induciéndonos a un manejo técnico del mismo.

En otro nivel de ley tenemos a la Ley Orgéanica de la Defensa en la que se da
competencias claras a los Comandantes Generales de cada Fuerza como se
puede visualizar en el Art 32 literal a) que indica: “Comandar y
Administrar su Fuerza”, de lo cual en &mbito general sugiere la gestion
directa de recursos debiendo aplicarse el ciclo l6gico de la administracion

para cada recursos a su cargo.

Siendo maés especificos podemos acotar lo indicado en el Art 58 que indica:
“El reclutamiento, ingreso, formacion, capacitacion, perfeccionamiento,
especializacion, permanencia, promocion, licenciamiento, separacion o
baja del personal de las Fuerzas Armadas permanentes, se realizara de
conformidad con la Ley de Personal de las Fuerzas Armadas y su
reglamento”. Siendo esto efectivo para el personal militar en servicio

activo.

Ya que en el Art 59 indica: Los servidores publicos y trabajadores que no
forman parte del personal militar en servicio activo, se sujetaran a lo

previsto en la Ley Organica de Servicio Civil y Carrera Administrativa
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y de Unificacion y Homologacion de las Remuneraciones del Sector
Publico y al Cddigo del Trabajo, segun corresponda, en consideracion a
la naturaleza de sus funciones, conforme lo sefialado en el articulo 35 de

la Constitucion Politica de la Republica.

De esto también se determina la aplicacion o diferenciacion de dos
segmentos de recursos humanos, militares de servicio activo y servidores

publicos, ya que se regulan a través de leyes diferentes.

Una vez identificadas las competencias legales generales podemos denotar la
induccion a proceso especificos de recursos humanos articulado en la Ley de
Personal de Fuerzas Armadas, iniciando por su art 52 que indica : “El
Reclutamiento y Formacion son el conjunto de actividades mediante las
cuales se clasifica, ingresa e instruye a los ciudadanos ecuatorianos, para que
presten sus servicios en las FF.AA. Permanentes y en las reservas, desde el
Ilamamiento hasta su egreso de los centros de formacién militar”. Es decir
esto se enlaza con nuestro primer proceso de recursos humanos que es la

obtencion.

También en el Art 59 hablan de la evaluacion del desempefio debiendo ser

esta permanente e integral.

Siendo maés redundantes en la fundamentacion podemos citar el lo expuesto
en el art 190 que indica: “Reclutamiento, ingreso, capacitacion permanente,
promocion, licenciamiento, separacion, baja, regimenes econdmicos Yy
disciplinarios de las FF.AA. permanentes se realizara inicamente de acuerdo
a lo establecido en la presente ley, demas leyes y sus correspondientes
reglamentos” con el que se relaciona integramente la gestion del talento

humano con esta ley, pudiendo ser en algunos aspectos limitante.
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Ya entrando a los procedimientos se tiene como instrumento el reglamento a
la ley de personal en el cual se especifica requisitos y aclara términos a ser

utilizados en el sistema de recursos humanos tales como:

Art. 25 Los cursos de perfeccionamiento estan directamente ligados al
proceso de ascenso, se llevardn a cabo en los institutos de

perfeccionamiento y tendrén la modalidad presencial.

Art. 41 Se entendera por cursos de especializacion profesional la
preparacion que recibe el personal militar en un campo determinado de su
area de instruccién superior, la misma que se realiza con posterioridad a

su formacion militar y profesional....”

Art. 42 Los cursos de especializacion seran impartidos por los institutos
de especializacion o unidades acreditadas de cada Fuerza y en los
institutos de educacién superior legalmente reconocidos por el Estado.

Art. 45 La capacitacion profesional es el adiestramiento al personal

2

militar que se realizard mediante cursos o seminarios...” Estaran
encaminados a mantener actualizados los conocimientos del militar y
otorgarle las herramientas basicas adicionales para desempefiarse en el

puesto de trabajo en forma eficiente.

Estos términos seran utilizados frecuentemente en el modelo de gestion, ya

que estan relacionados al proceso de desarrollo profesional.

Como pudimos citar anteriormente la Ley de Personal y su Reglamento son
de cumplimiento para el personal militar, ya que paralelamente tenemos a la
Ley del Servicio Pablico (LOSEP) la cual regula la carrera administrativa
del personal civil tomando como referencia lo indicado en su Art 2. “El

servicio publico y la carrera administrativa tienen por objetivo
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propender el desarrollo profesional, técnico y personal de las y los
servidores publicos para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia,
eficacia, calidad, productividad del estado y sus instituciones, mediante
la conformacion, le funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion
del talento humano sustentado en la igualdad de derechos,

oportunidades y la no discriminacion”.

Es asi, que para la Gestion del Talento Humano en la Fuerza Naval existe
un marco legal definido que nos faculta y obliga a ejecutar procesos técnicos

que optimicen y propendan el desarrollo de sus miembros.
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CAPITULO 11

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Este capitulo el andlisis e interpretacion de la investigacion realizada, con el fin de lograr

los objetivos propuestos para este efecto, se ha empleado varias técnicas, tales como:

a) Investigacion de campo
a. Laencuesta
b. La entrevista
b) El analisis documental
Matriz de estructura mas adecuada
Analisis del estatuto organico actual
c) Elanalisis FODA

Ademas se realizé el analisis FODA de la situacion actual de la DIRECCION DE
RECURSOS HUMANOS, lo cual permitié definir la mejor estrategia para mejorar la

gestion de este organismo.

3.1 UNIVERSO Y MUESTRA
3.1.1 UNIVERSO

El universo esta constituida por los miembros de la Fuerza Naval, sujetos de estudio,
divididos en:

Oficiales = 1260

Tripulantes = 5420

Servidores publicos = 2180
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3.1.2 LA MUESTRA
La muestra se obtiene mediante la aplicacion de la formula para poblacion finita:

n=

0.25N

[aT(N—thZS

4

i |

Donde:

N: Es el tamafio de la poblacion

ALFA: Esel valor del error tipo 1

Z: Es el valor del nimero de unidades de desviacion estandar para una prueba de dos
colas con una zona de rechazo igual alfa.

0.25: Es el valor de p® que produce el maximo valor de error estandar, esto es p = 0.5

n: Es el tamafio de la muestra con un nivel de confianza de 95 % (0.95) lo que equivale
a un valor de z de 1.959963985 (a nivel practicol.96 ).

3.2 TIPO DE MUESTREO

3.2.1 TIPO DE MUESTREO PROBABILISTICO

El tipo de muestreo en el método probabilistico se utiliza el estratificado; ya que
debemos estratificar la poblacién con la finalidad de que los elementos muéstrales
posean un determinado atributo. Se divide el universo o poblacidn en sub-poblaciones o
estratos:

CUADRO No. 2
MUESTRA DE CLIENTES EXTERNOS
Clientes Externos
Encuestas Total n

Oficiales 1260 295
Tripulantes 5420 359
Servidores Publicos 2180 327

8860 981

Elaborado por: Autores
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CUADRO No. 3
MUESTRA DE CLIENTES INTERNOS

Clientes Internos
Encuestas Total n
Oficiales 15 14
Tripulantes 50 44
Servidores Publicos 55 48
120 106

Elaborado por: Autores

3.3 TECNICAS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

3.3.1 ENCUESTA

En la encuesta se establecio dos grupos objetivos, la primera encuesta direccionada
a clientes internos, con un total muestral de 106; es decir, al personal de
funcionarios de la Direccién General de Recursos Humanos, y la segunda
enfocada al cliente externos, con un total muestral de 981; es decir, a todos los

miembros de la Fuerza Naval.

3.3.2ENTREVISTA
La entrevista se aplico a Oficiales con experiencia y conocimientos en este &mbito,
para obtener informacién mediante preguntas dirigidas a personal idoneo en el
area de Recursos Humanos.

3.3.3 DOCUMENTAL

Se analizo el estatuto organico actual, en lo que respecta a los procesos operativos

de recursos humanos.

61



3.4 INSTRUMENTO

Se elaboraron 2 tipos de cuestionarios, uno para el personal externo de la Fuerza

Naval y otro para el personal interno del Area de Recursos Humanos.

3.4.1 VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Para la validacion de las encuestas se utilizo los instrumentos de validacion que

entrega la Universidad.

3.5 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

35.1 FORMA EN QUE SE ANALIZARON E INTERPRETARON LOS
RESULTADOS.

Para el anélisis de los resultados se utiliz6 el analisis cuantitativo de los datos o
analisis estadistico y el analisis cuantitativo, asi como también una estadistica
descriptiva para cada variable, que es el uso de una distribucion de frecuencias
(conjunto de puntuaciones ordenadas en sus respectivas categorias)

representandose en graficas circulares.

3.5.2 ANALISIS DE LAS ENCUESTAS
3.5.2.1 ENCUESTAS A CLIENTES INTERNOS
Con el fin de determinar cuéles son las falencias internas o inconvenientes que

tiene la Direccién General de Recursos Humanos en su funcionalidad, se realiz6

una encuesta al personal militar y civil que labora en este organismo.
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1. ¢(Conoce usted el Estatuto Organico de la Direccion General de Recursos

Humanos?

st [ ] NO [ ]

Cuadro No. 4
Tabulacion encuestas Clientes internos

F.A. F.R.
PREGUNTA 1 Sl NO Sl NO
OFICIALES 5 9 36% 64%
TRIPULANTES 15 29 34% 66%
SERVIDORES
PUBLICOS 11 37 23% 771%
TOTAL 31 75 29% 71%
Elaborado por: Autores
Gréfico No. 10
Pregunta No. 1 “Clientes internos”
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Elaborado por: Autores

Como se pueden apreciar en los resultados obtenidos, el 71% del personal encuestado
indican que NO conocen el estatuto, en el caso de los servidores publicos existe un 77%
gue han sido socializados en este tema, asi mismo y de los pocos que conocen indican
gue es a causa de que trabajan en esa area o0 lo han utilizado para un trabajo especifico,

mas no porque esto ha sido socializados o trabajaban bajo ese marco.
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¢Cree que se cumple con lo indicado en el Estatuto Organico actual de esta
Direccién?

st [ ] NO [ ]

Cuadro No. 5
Tabulacion encuestas Clientes internos
PREGUNTA 2 F.A. F.R.
Sl NO SI NO

OFICIALES 3 11 21% 79%
TRIPULANTES 10 34| 23% 7%
SERVIDORES PUBLICOS 5 43 10% 90%
TOTAL 18 88| 17% 83%
Elaborado por: Autores
Grafico No. 11
Pregunta No. 2 “Clientes internos”
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Elaborado por: Autores

Esta pregunta estd directamente enlazada con la anterior ya que si no conocen el
estatuto organico, mal podrian decir que trabajan o cumplen lo indicado en este

documento.

8 de cada 10 personas indican que NO se cumple y en ciertos casos a pesar que
conocen lo estipulado en este estatuto, no lo hacen ya que nadie los supervisa o

exigen.
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En el caso de los OFICIALES el 79% indicaron que no se cumple y también es de
destacar que en otros casos indicaron que no cumplen porque no estan de acuerdo,

dando a denotar la no funcionalidad del mismo.

¢ Conoce usted los procesos que realiza la Direccion General de Recursos Humanos?

st [] NO [ ]

Cuadro No. 6
Tabulacion encuestas Clientes internos
PREGUNTA 3 FA. FR.
Sl NO Sl NO
OFICIALES 8 6 57% 43%
TRIPULANTES 14 30 32% 68%
SERVIDORES PUBLICOS 5 43 10% 90%
TOTAL 27 79 25% 75%
Elaborado por: Autores
Gréafico No. 12
Pregunta No. 3 “Clientes internos”
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Elaborado por: Autores

Para esta pregunta se realiz6 una induccion rapida de lo que era un proceso,
igualmente los resultados fueron que el 75 % del personal NO conocia
especificamente todos los procesos de GESTION DEL TALENTO HUMANO.
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Para el caso de los OFICIALES, el 57 % indicaron si conocer los procesos que
realizaba la DIGREH, mientras que en el caso de tripulantes el porcentaje fue menor

es decir del 32% vya que el 68% de los mismos indico no conocerlos.

Ademaés del analisis cuantitativo se puede acotar que no conocian esta estructura,
pero que hay muchos departamentos, se trabajaba muy aisladamente, estd mal

distribuida la carga laboral, etc.

¢Cual de los siguientes procesos cree usted deben ser revisados?

|:| Remuneraciones

|:| Capacitacion

Reclutamiento

Movimientos del personal

O OO

Evaluacion y Ascensos I:I Desarrollo de organicos

Cuadro No. 7
Tabulacion encuestas Clientes internos
MOV EVY D.
PREGUNTA 4 REC REM PER CAP ASC | ORG.
OFICIALES 2 1 2 3 4 2
TRIPULANTES 8 5 10 5 5 11
SERVIDORES
PUBLICOS 5 11 5 10 10 7
TOTAL 15 17 17 18 19 20
Elaborado por: Autores
Grafico No. 13
Pregunta No. 4 “Clientes internos”
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Elaborado por: Autores
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En esta pregunta, se uso los términos mas comunes a los que la muestra conocia
como procesos de recursos humanos, tratando de alguna forma de homologarlos a
los técnicamente concebidos, de tal forma existid un evidente equilibrio, pero
dando en total que el proceso de DESARROLLO DE ORGANICOS, relacionado
con la planificacion de recurso humanos, y que a su vez tiene como producto un
disefio estructural y el listado de cargos y puestos a nivel institucional, se considerd

debia ser revisado.

Grafico No. 14
Pregunta No. 4 “Clientes internos Oficiales”
OFICIALES
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Elaborado por: Autores

En el caso de los oficiales existié una mayor tendencia, es decir el 29% indicé que
se deberia revisar el proceso de evaluacion y ascensos, ya que consideraban que las
evaluaciones eran demasiados subjetivas y que ademas no eran analizadas para un
posterior plan de accidn, asi mismo indicaron que el sistema como tal no daba las
opciones correctas dando una diferenciacién de resultados que su afectaban su
antigiiedad (ubicacion jerarquica), luego de lo cual con un 22% se refirieron a la
capacitacion, ya que no consideraban justa la forma en que se designaba el personal

asi como del poco seguimiento que se hace a la carrera del Oficial.
En minimos porcentajes en las remuneraciones, con apenas un 7% de oficiales que

piensan que se deberia revisar ese proceso obedeciendo principalmente a la nueva

escala remunerativa, el cual les ubica en un sueldo aceptable para el medio.
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Grafico No. 15
Pregunta No. 4 “Clientes internos Tripulantes”
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Elaborado por: Autores

Para el caso de los TRIPULANTES, se observa una mayor inconformidad en el
proceso disefio organizacional de MOVIMIENTOS DE PERSONAL de tal forma
que el 23% consideran que se deberia realizar este proceso, relacionado con el
proceso técnico de EMPLEO, es decir que hay inconformidad con los puestos que
ocupan, en las razones expuestas definen como falta de analisis e interferencia de

terceros como un problema.

Grafico No. 16
Pregunta No. 4 “Clientes internos Servidores Publicos”

SERVIDORES PUBLICOS
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Elaborado por: Autores

Para el caso de servidores publicos, el 23% no esta de acuerdo con su remuneracion
y considera que este proceso debe ser revisado, en otro caso como el proceso de
capacitacion relacionado con el desarrollo profesional en un 21%, indican que falta
capacitacion continua para las tareas del puesto, asi mismo consideran la falta de
analisis al momento de elaborar el plan de capacitacion, en el mismo porcentaje es

decir 21% se encuentra el proceso de evaluacion y ascensos. En porcentajes
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5.

minimos estan los procesos de disefio organizacional con un 15 %, movimientos del

personal con un 10 % y reclutamiento también con un 10 %.

¢Considera usted que existen indicadores de gestion claros en su departamento?
st [] NO []

Cuadro No. 8
Tabulacion encuestas Clientes internos

F.A. F.R.
PREGUNTAS 3 NO 3 NO
OFICIALES 5 9 36% 64%
TRIPULANTES 11 33 25% 75%
SERVIDORES PUBLICOS 14 34 29% 71%
TOTAL 30 76 28% 72%
Elaborado por: Autores
Grafico No. 17
Pregunta No. S “Clientes internos”
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Elaborado por: Autores

De los resultados de esta pregunta podemos destacar que aproximadamente 7 de
cada 10 personas consideran que NO existen indicadores de gestion claros en su
departamento, ya que en algunos casos inclusive no desconocen a que nos referimos
como indicador, y en otros mencionan gque no trabajan en base a estos indicadores
ya que no estan definidos en ningln documento, y que a su vez nadie les exige

cumplirlos.
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¢Considera usted que requiere mayor capacitacion para desempefiar el cargo que
ocupa?

st [] NO [ ]

Cuadro No. 9
Tabulacion encuestas Clientes internos

PREGUNTA 6 SI NO Sl NO
OFICIALES 11 3 79% 21%
TRIPULANTES 30 14 68% 32%
SERVIDORES

PUBLICOS 26 22 54% 46%
TOTAL 67 39 63% 37%

Grafico No. 18
Pregunta No. 6 “Clientes internos”
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Elaborado por: Autores

El mayor porcentaje de personas coincide en que falta una mayor capacitacion para

el puesto que desempefan.

En el caso de Oficiales casi todos indican, que no estan bien capacitados para
cumplir con los procesos del talento humano, ya que dentro de su formacion no se
incluyen materias de este tipo. Ademas aducen una alta rotacion en estos puesto de

gran responsabilidad.
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En el caso de los TRIPULANTES también es predominante el Sl, indicando que las
tareas o actividades que aqui realizan son muy especificas y complejas, lo que

requiere una mayor induccion al puesto.

¢Considera usted que estd desempefiando cargos de acuerdo a sus habilidades y
conocimientos?

st [] NO[ ]

Cuadro No. 10
Tabulacion encuestas Clientes internos

PREGUNTA 7 F.A. FR.
Sl NO Sl NO

OFICIALES 8 6| 57% 43%
TRIPULANTES 13 31| 30% 70%
SERVIDORES PUBLICOS 14 34| 29% 71%
TOTAL 35 71| 33% 67%
Elaborado por: Autores
Grafico No. 19
Pregunta No. 7 “Clientes internos”
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Elaborado por: Autores
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En esta pregunta predominé el NO en el total general de los segmentos encuestados,
considerando que no estan de acuerdo con el cargo que desempefian, ya que las

tareas que ejecutan son de diferentes al puesto para el que fueron contratados.

En el caso de Oficiales la mayoria indicé que si estdn de acuerdo a sus habilidades
y competencias, pero mas sin embargo en las preguntas anteriores pocos contestaron

sobre los procesos que realiza este.

Para el caso de los tripulantes y servidores publicos el NO fue predominante dentro
las razones se indicd que ellos fueron contratados para unas tareas pero realizan
otras, en algunos casos consideran que son capaces de hacer mucho mas de lo que
ejecutan actualmente.

¢ Tiene usted claro los objetivos de su departamento?

st [] NO [ ]

Cuadro No. 11
Tabulacion encuestas Clientes internos

PREGUNTA 8 FA. FR.
Y| NO Sl NO
OFICIALES 5 9 36% 64%
TRIPULANTES 12 32 27% 73%
SERVIDORES PUBLICOS 15 33 31% 69%
TOTAL 32 74 30% 70%

Elaborado por: Autores
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Grafico No. 20
Pregunta No. 8 “Clientes internos”
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Elaborado por: Autores

En esta pregunta el NO tuvo mayor frecuencia, es decir que la mayoria de personal

de encuestado no tiene claro sus objetivos a nivel departamental.

Esto se da de manera comun en los tres casos 0 segmentos, indicado como razones
de esto lo siguiente, no me los han hecho conocer, mi jefe tampoco los conoce, no

estan definidos en ningan documento.
Asi mismo hubo una minoria que respondié que Si, de los cuales se indicaba que

conocian sus objetivos ya que habian trabajado en esa area, y que si los habian

socializado con sus compafieros.
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¢ Tiene usted claro la organizacion de la DIGREH Yy la relacion funcional entre los

departamentos?

st [ ] No []

Cuadro No. 12
Tabulacion encuestas Clientes internos

PREGUNTA9 FA. F.R.
Sl NO Sl NO

OFICIALES 7 7 50% 50%

TRIPULANTES 14 30 32% 68%

SERVIDORES

PUBLICOS 12 36 25% 75%

TOTAL 33 73 31% 69%
Elaborado por: Autores
Grafico No. 21
Pregunta No. 9 “Clientes internos”
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Elaborado por: Autores

En esta pregunta el NO fue superior en todos los casos, con excepcion de los
OFICIALES quienes empataron en los resultados al tener un 50% en los resultados
de la encuesta, en el caso de los tripulantes y servidores publicos el NO fue bastante

determinante ya que el 68 % y 75% respectivamente fue el resultado.
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10.

Se puede indicar que las principales razones son la falta de claridad en la cadena de
mando, el desconocimiento de la relacion entre departamentos, falta de difusion y
socializacion, en algunos caso a pesar que se conoce parcialmente esta estructura no

se conoce su funcionalidad.

¢Existen procesos o actividades similares a los que usted realiza en otro

departamento?

st [] NO [ ]

Cuadro No. 13
Tabulacion encuestas Clientes internos

PREGUNTA 10 FA. FR.
Si NO Si NO
OFICIALES 10 4 71% 29%
TRIPULANTES 31 13 70% 30%
SERVIDORES PUBLICOS 29 19 60% 40%
TOTAL 70 36 66%0 34%
Elaborado por: Autores
Gréfico No. 22
Pregunta No. 10 “Clientes internos”
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Elaborado por: Autores
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El Si fue elegido de mayor frecuencia de tal forma que aproximadamente 6 de cada
10 encuestados indicaron que existe similitud entre las actividades que realizaban y
ciertas que sus compaferos de otros departamentos hacian, es decir que en otros
departamentos hacen lo mismo solo que a otros tipos de recursos humanos, 0
clasificacion (OFICIALES, TRIPULANTES, SERVIDORES PUBLICOS); es asi
que se detectd que se tienen productos similares, en este caso los que respondieron
NO, en su mayoria indicaron que no conocian lo que sus demas comparieros hacia,
en otros casos que no tenian definidas bien sus actividades y por tanto no podian

compararse.

. ¢Considera usted que su carga laboral actual es equilibrada?
st [ ] NO [ ]

Cuadro No. 14
Tabulacion encuestas Clientes internos

F.A. F.R.
PREGUNTA 11 S| NO 3| NO
OFICIALES 3 11 21% 79%
TRIPULANTES 14 30 32% 68%0
SERVIDORES PUBLICOS 15 33 31% 69%
TOTAL 32 74 30% 70%

Elaborado por: Autores

Grafico No. 23
Pregunta No. 11 “Clientes internos”
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Elaborado por: Autores
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En esta pregunta el 70 % de los encuestados coincidieron en que la carga laboral no
esta equilibrada, indicado como razones que hacen muchas cosas mas que el resto,
se requiere de mayor tiempo para cumplir las tareas que se disponen, deduciendose
que nadie mide o regula la carga laboral, y que no estan bien definidas las tareas y
responsabilidades, a pesar de tener el mismo puesto y sueldo en otros departamentos
no hacen lo mismo, dando una precepccion de mala distribucion de las actividades
de un proceso, y falta de relaciones entre tareas, ademas de una indepencia entre los

departamentos.

. ¢Cree usted que existe la coordinacion adecuada con funcionarios de otros
departamentos?

st [] NO [ ]

Cuadro No. 15
Tabulacion encuestas Clientes internos

PREGUNTA 12 F.A. F.R.
Sl NO Sl NO
OFICIALES 5 9 36% 64%
TRIPULANTES 19 25 43% 57%
SERVIDORES PUBLICOS 17 31| 35% | 65%
TOTAL 41 65 39% 61%
Elaborado por: Autores
Grafico No. 24
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Elaborado por: Autores
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Para esta pregunta aproximadamente 6 de cada 10 personas mencionaron que NO
existe una coordinacion adecuada entre departamentos, y mencionan que no existen
relaciones funcionales definidas, no existe trabajo en equipo, no hay procedimientos

definidos y claros que permitan identificar los limites de cada tarea.

Se puede acotar que 4 de cada 10 encuestados mencionaron que Si existia

coordinacion entre los departamentos, a pesar de haber expresado las razones.

Se puede concluir que no existe una buena coordinacion por la falta de una
estructura adecuada y la no definicion de procedimientos, en la mayoria de los

Casos.

. ¢Considera usted que existen procedimientos claros y definidos para el manejo del

recurso humano de la Fuerza Naval?

st [] NO [ ]

Cuadro No. 16
Tabulacion encuestas Clientes internos

PREGUNTA 13 F.A. F.R.
Sl NO Sl NO
OFICIALES 2 12 14% 86%
TRIPULANTES 13 31 30% 70%
SERVIDORES PUBLICOS 11 37 23% 77%
TOTAL 26 80 25% 75%

Elaborado por: Autores
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Grafico No. 25
Pregunta No. 13 “Clientes internos”
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Elaborado por: Autores

En esta pregunta el 75% de personas indicaron que NO existen procemientos claros
a nivel del sistema de recursos humanos , entendiendose como tal al manejo que se

Ileva en cada reparto y sector.

Entre las razones mas importantes para esto se pueden destacar que los repartos
envian la informacion en forma equivocada, no existe el apoyo de los repartos
subordinados ni de los demas departamentos, no existe un manual de
procedimientos que incluyan a los sectores y repartos, no se respetan los
procedimientos y prevalecen las jerarquias, nadie conoce con exactitud de estos
procedimientos, los sectores no cumplen de forma cabal con sus responsabilidades
en esta area.

El 25% respondi6 que Si los cuales fueron minoria , indicaron que si estan claros,

pero que no se cumplen por falta de difusion y comprometimiento del personal que

trabaja en esa area.
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14. (Cudl de los siguientes inconvenientes afectan mayormente a la gestion de la
Direccion General de Recursos Humanos?
Procesos y procedimientos no definidos — Estructura —
L] organizacional L]
inadecuada
Personal no capacitado ] Alto nivel de ]
L rotacion de L
personal
— militar —
Falta de comprometimiento Indicadores no
o definidos o
Cuadro No. 17
Tabulacion encuestas Clientes Internos
IND
FALT NO
PREGUNTA 14 | PROC ESTRU PERNC ROTAC | COMP | DEF.
OFICIALES 2 6 1 2 0 3
TRIPULANTES 15 10 4 5 4 6
SERVIDORES
PUBLICOS 6 18 4 10 0 10
TOTAL 23 34 9 17 4 19
Elaborado por: Autores
Graéfico No. 26
Pregunta No. 14 “Clientes internos”
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Elaborado por: Autores
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En esta pregunta la mayor cantidad de personas se enfoc6 en que unos de los
mayores inconvenientes es una estructura organizacional inadecuada, luego esta la
falta de procesos y procedimientos definidos y en tercer lugar la fata de indicadores

definidos.

Grafico No. 27
Pregunta No. 15 “Clientes internos Oficiales”
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Elaborado por: Autores

Para el personal de OFICIALES, esto se da en dos partes por un lado con un 43 %
encuentran como inconveniente a la falta de una ESTRUCTURA ADECUADA,
luego en un 22% la FALTA DE INDICADORES DEFINIDOS.

Grafico No. 28
Pregunta No. 15 “Clientes internos Tripulantes”
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Elaborado por: Autores

El personal de TRIPULANTES, indicO que en un 34% toman como un
inconveniente la ALTA ROTACION DE PERSONAL, es decir el poco tiempo que
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se tienen en el reparto o puesto y un 23 % piensan que es la FALTA DE UNA
ESTRUCTURA DEFINIDA.

Grafico No. 29
Pregunta No. 15 “Clientes internos Servidores Publicos”
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Elaborado por: Autores

En el caso de servidores publicos, el mayor porcentaje de 38 % coincide con la idea
que el mayor inconveniente es la falta de una ESTRUTURA ORGANIZACIONAL
ADECUADA, luego esta la FALTA DE INDICADORES DEFINIDOS vy la
ROTACION DE PERSONAL con un 21 %.

Como un anélisis de la encuesta realizada los miembros de la DIRECCION DE
RECURSOS HUMANOS, determinan que en su mayoria existe un descontento con
la situacion actual que esta atraviesa, con una falta de definicion de sus principales
procesos, procedimientos, productos y servicios a ofrecer y sus indicadores de

gestion.

Asi mismo, una ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL INADECUADA dificulta

la consecucion de las metas y el trabajo en equipo, afectan a las relaciones internas.

Todo esto ocasionando un desequilibrio en la carga laboral existente, aislando a los

departamentos en lugar de integrarlos.
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Se observa también que el personal militar es el mas afectado con la ROTACION
DE PERSONAL, lo que hacer perder continuidad sobre todo en los mandos medios,
los cuales no tiene el tiempo suficiente en el cargo para generar mejoramiento

continuo e innovacion en cada una de las areas.

En todas las preguntas se evidencio la falta de un documento que explique o
direccione estos procesos y actividades y que a su vez se socialice a fin de

implementar este cambio.

3.5.2.2 ENCUESTAS A CLIENTES EXTERNOS

Esta encuesta esta direccionada a determinar qué percepcion tiene el personal que
es administrado por este organismo, diagnosticando asi algunos puntos criticos

en los procesos, productos y servicios que ofrece el personal.

Estas preguntas han sido encausadas o relacionadas a los procesos técnicos de
recursos humanos predefinidos. Asi mismo, ésta encuesta permitira definir qué
proceso no se viene dando de manera correcta y oportuna, de tal forma que se
obtendra una vision externa de la situacion actual de la GESTION DEL
TALENTO HUMANO en la Fuerza Naval.

1. ;Cbémo calificaria usted el servicio de la Direccion General de Recursos Humanos?

Cuadro No. 18
Tabulaciéon encuestas Clientes Externos

SERVIDORES
PREGUNTA1 OFICIALES TRIPULANTES PUBLICOS
MUY BUENO 25 30 44
BUENO 75 56 49
MALO 95 110 100
REGULAR 100 163 134
TOTAL 295 359 327

Elaborado por: Autores
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Grafico No. 30
Pregunta No. 1 “Clientes Externos”
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Elaborado por: Autores

En esta pregunta, se analiza que el personal no esta conforme con los servicios que
presta la Direccion General de Recursos Humanos y representa el 34% de la
poblacion, pues consideran que deberia contar con personal idéneo y especializado

para brindar una mejor atencion al recurso humano.

2. ¢Considera usted que las plazas o puestos son suficientes y adecuados para el

funcionamiento de su Reparto?

Cuadro No. 19
Tabulacion encuestas Clientes Externos

F.A. F.R.
PREGUNTA 2 Sl NO Sl NO
OFICIALES 96 199 33% 67%
TRIPULANTES 114 245 32% 68%
SERVIDORES PUBLICOS 78 249 24% 76%
TOTAL 288 693 29% 71%

Elaborado por: Autores
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Grafico No. 31
Pregunta No. 2 “Clientes Externos”
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Elaborado por: Autores

Del total de Oficiales, el 33% considera que las plazas que ocupan son las
adecuadas en sus cargos; sin embargo el 67% considera que no son suficientes, ya
que existen casos de Oficiales que estando preparados en ciertas areas estan

desempefiando cargos que no les corresponden.

En el caso del personal de Tripulacién, vemos que es muy parecido, un 32%
considerada que si y el 68% de entrevistados, consideran que los cargos o puestos
no son los adecuados, por cuanto existe deficiencia de personal especializados en
ciertas areas, asi mismo destacan que deberia existir un area para tratar la situacion
del tripulante o por lo menos recibir las visitas en cada Reparto por parte del

personal de recursos humanos.

En los servidores publicos el porcentaje de disconformidad es alto, ya que solo el
24% esta de acuerdo y el 76% expresa lo contrario, esto se debe a que en muchos
Repartos se da el caso de servidores publicos que no estan ocupando plazas que
corresponden a su titulo o formacién, por lo que la Direccion General de Recursos

Humanos debe considerar esta problematica.
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3. ¢Cree usted que el reclutamiento y seleccion del personal se realiza de manera

objetiva y justa?

Cuadro No. 20
Tabulacion encuestas Clientes Externos

F.A. F.R.
PREGUNTA 3 Sl NO Sl NO
OFICIALES 118 177 40% 60%
TRIPULANTES 130 229 36% 64%
SERVIDORES PUBLICOS 119 208 36% 64%
TOTAL 367 614 37% 63%

Elaborado por: Autores

Grafico No. 32
Pregunta No. 3 “Clientes Externos”
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Elaborado por: Autores

En el grafico el No tanto para los Oficiales, como a los tripulantes y servidores

publicos se enmarca notablemente.

En el caso del personal de Oficiales de los 295 entrevistados, 118 que corresponden
al 40% consideran que el reclutamiento y seleccion del personal se realiza de una
manera objetiva y justa; caso contrario sucede con los 177 restantes que corresponden
a 60% que indicaron que NO, esto se podria deber a que la formacién del personal se
ha venido deteriorando afio tras afio, actualmente existe un alto porcentaje del
personal que ha salido de la Institucion por conducta, debido a problemas ya sea de

orden familiar, social y hasta econémico.
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En el personal de Tripulacion, 130 que corresponden al 36% indicaron que Sl y 229
que son el 64% contestaron que NO, sefialando especialmente que en los procesos de
reclutamiento no existen parametros que brinden una seleccion uniforme, hay muchas

interferencias en este proceso.

En cuanto a servidores Publicos del total entrevistados que fueron 327, 119 que
corresponden al 36% estan de acuerdo, y los 208 que son el 64% indican que NO,
cabe manifestar que en gran parte de los Repartos Navales existe un alto porcentaje
que tienen mucho tiempo en la Institucién, especialmente en el cargo de Secretarias y

Contadores, a punto de cumplir el limite de la edad para su jubilacion.

. ¢Considera usted que el personal recientemente ingresado a la Institucion es el mas

idéneo y adecuado?

Cuadro No. 21
Tabulacion encuestas Clientes Externos

F.A. F.R.
PREGUNTA 4 Sl NO Sl NO
OFICIALES 129 166 44% 56%
TRIPULANTES 113 246 31% 69%
SERVIDORES PUBLICOS 91 236 28% 72%
TOTAL 333 648 34% 66%

Elaborado por: Autores

Grafico No. 33
Pregunta No. 4 “Clientes Externos”
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Elaborado por: Autores
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Aqui se destaca nuevamente el NO, cabe indicar que esta problemaética tambiéen la
visualizan los servidores publicos de la Institucion, como vemos de los 327
entrevistados solo el 28% manifestaron que Sl y el 72% que corresponde al NO,
indican que existen en gran parte de los Repartos puestos ocupados por servidores

publicos en cargos que no corresponden a su titulo.

En el personal de tripulacion vemos que el porcentaje disminuye un poco y de los 359
entrevistados, 246 (69%) contestaron que NO, teniendo esta pregunta una relacion
directa con la pregunta No. 3 en cuanto al reclutamiento y seleccién del personal, esto
podria considerarse por las Escuelas de Formacion, que cuenta con grumetes en
condiciones economicas relativamente baja, que ingresan con otra vision, ya no por
amor a la Institucién sino méas bien por falta de empleos que hay en el pais,

descuidando en gran parte la formacion militar.

En el caso del personal de Oficiales, 129 (44%) manifestaron que Sl y 166 (56%)
indicaron que NO, esta diferencia que existe entre los criterios del personal de
tripulantes con el personal de oficiales quizas se debe a su propia formacion, ya que
los afios de formacién tanto para la tropa como para los oficiales son diferentes, en la
tropa corresponde a 2 afios, en cuanto a la oficialidad el tiempo es de 4 afios, que

permiten conocerse mejor entre promociones.

5. ¢Se siente satisfecho con las tareas que esta desempefiando en su puesto de trabajo?

Cuadro No. 22
Tabulacion encuestas Clientes Externos

F.A. F.R.
PREGUNTA 5 Sl NO S NO
OFICIALES 132 163 45% 55%
TRIPULANTES 201 158 56% 44%
SERVIDORES PUBLICOS 208 119 64% 36%
TOTAL 541 440 55% 45%

Elaborado por: Autores
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Grafico No. 34
Pregunta No. 5 “Clientes Externos”
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Elaborado por: Autores

Se puede observar que entre Oficiales con los Tripulantes y servidores publicos

existe una diferencia en cuanto a la tendencia.

Mientras que en los Oficiales un 55% indico que NO estan satisfechos, en los
Tripulantes y Servidores publicos sucede lo contrario, un 56% y un 64%

respectivamente contestaron que S.

Esto se debe quizads a que la mayoria del personal de Oficiales tienen estudios
superiores de tercer nivel y otros ya con cuarto nivel, lo que hace que exista una
falta de motivacion y por tanto el porcentaje de disconformidad sea el més alto con
un 55%, mientras que el personal de Tripulantes solo el 44% manifiesta que NO,
ya que gran parte cuenta con un nivel de bachillerato y Gltimamente tecnologias, lo

que hace que practicamente se conformen con las funciones asignadas.

En los servidores publicos sucede lo contrario, ya que cumplen cargos especificos,

en algunos casos sin aspiracion a subir de categorias.
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6. ¢Considera usted que los trasbordos se realizan de acuerdo a un anélisis adecuado,

tomando en cuenta su situacion profesional y personal?

Cuadro No. 23
Tabulacion encuestas Clientes Externos

F.A. F.R.
PREGUNTA 6 Si NO Sl NO
OFICIALES 56 239 19% 81%
TRIPULANTES 74 285 21% 79%
SERVIDORES PUBLICOS 87 240 27% 73%
TOTAL 217 764 22% 78%

Elaborado por: Autores

Grafico No. 35
Pregunta No. 6 “Clientes Externos”
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Elaborado por: Autores

El proceso de trasbordo no es satisfactorio para los usuarios pues lo califican muy
bajo, logrando de esta manera un indice de NO aceptacién alto del 78% del total de

los 981 encuestados.

En cuanto al personal de Oficiales corresponde al porcentaje mas alto, pues del total
239 (81%) corresponden al NO y 56 (19%) indicaron que Si, segiin manifestaron los
usuarios que esto se debe a que existe muchas protecciones al momento de ser
transferidos de un Reparto a otro. A diferencia de los Oficiales, el personal de
tripulacion de los 359 encuestados, 74 (21%) manifiestan que STy 285 (79%) que

90



NO, acotando que no se analizan los perfiles profesionales, la situacion econdémica y

social y muchos otros factores que afectan la vida familiar del militar.

En cambio los servidores publicos de los 327 encuestados, 87 (27%) contestaron que
SI'y 240 (73%) que NO, sefialando que les ha tocado trabajar muchas veces con

personal que no esté acorde con el cargo y falta de experiencia en el mismo.

. ¢Cree usted que existe una adecuada distribucion de personal en la Fuerza Naval?

Cuadro No. 24
Tabulacion encuestas Clientes Externos

F.A. F.R.
PREGUNTAY Sl NO Sl NO
OFICIALES 120 175 41% 59%
TRIPULANTES 118 241 33% 67%
SERVIDORES PUBLICOS 78 249 24% 76%
TOTAL 316 665 32% 68%

Elaborado por: Autores

Grafico No. 36
Pregunta No. 7 “Clientes Externos”
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Elaborado por: Autores

Del total de encuestados, se evidencia que NO existe una adecuada distribucion del
personal en la Fuerza Naval, ya que de 316 que corresponde al 32% consideran que
Sl existe una adecuada distribucion, mientras que 665 que son el 68% indican que
NO existe.
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El porcentaje mas alto que corresponde al Sl es el 41% de los Oficiales, en segundo
lugar corresponden a los Tripulantes en un 33%, mientras que en Servidores
Publicos es relativamente bajo en un 24%, los usuarios manifiestan en sus encuestas
que en los centros educativos de la Armada se deberia considerar personal
preparado para aprovechar sus conocimientos, también manifiestan que hemos
crecido institucionalmente pero no a nivel humano ni intelectual, hay profesionales
que pueden ser utiles en cargos especificos sin embargo no estan cumpliendo

funciones en sus areas.

8. ¢Considera usted que la organizacion apoya el desarrollo de sus capacidades

individuales?

Cuadro No. 25
Tabulacion encuestas Clientes Externos

F.A. F.R.
PREGUNTA 8 Sl NO Sl NO
OFICIALES 124 171 42% 58%
TRIPULANTES 68 291 19% 81%
SERVIDORES PUBLICOS 23 304 7% 93%
TOTAL 215 766 22% 78%

Elaborado por: Autores

Grafico No. 37
Pregunta No. 8 “Clientes Externos”
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Elaborado por: Autores
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Como se puede distinguir, el nimero més alto de inconformidad lo llevan los 304
Servidores Publicos que corresponden al 93%, un porcentaje muy alto, que

consideran que la Institucidn no apoya al desarrollo de sus capacidades individuales.

En cuanto al personal de oficiales el porcentaje de disconformidad es el méas bajo con
un 58% y en el personal de tripulacion corresponden a un 81%, esto se debe quizas a
que la Direccion General de Recursos Humanos en coordinacion con la Direccion
General de Educacién no tienen definidos los perfiles profesionales para cada area de
la Institucion. En los Repartos operativos en su gran mayoria no permiten que el
personal de oficiales y tripulantes en sus tiempos de franquicia se preparen en la

universidad o en algun curso.

. ¢Considera usted que existe igualdad de oportunidades en relacion al desarrollo de su

carrera profesional en la organizacion?

Cuadro No. 26
Tabulacion encuestas Clientes Externos

F.A. F.R.
PREGUNTA 9 Sl NO Si NO
OFICIALES 98 197 33% 67%
TRIPULANTES 80 279 22% 78%
SERVIDORES PUBLICOS 54 273 17% 83%
TOTAL 232 749 24% 76%

Elaborado por: Autores

Grafico No. 38
Pregunta No. 9 “Clientes Externos”
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Elaborado por: Autores
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Al igual que la pregunta No. 8, se demuestra el grado de insatisfaccion de todo el
personal del total de los 981, 232 contestaron que S| correspondiendo al 24% y 749

que NO que corresponde al 76%.

En el personal de Servidores publicos se puede observar que corresponde al
porcentaje mas alto, 273 (83%) consideran que NO existe igualdad de oportunidades
debido a que existe poco 0 nada cursos de especializacion para servidores pablicos, es
muy rara vez el llamamiento a cursos expresamente programados para areas

especificas en las que se desenvuelven.

En segundo lugar corresponde al total de Tripulantes, pues Unicamente 80 (22%)
estan de acuerdo, mientras que 279 (78%) del total de entrevistados consideran que
NO existe una planificacion adecuada de cursos tanto en el pais como en el exterior.
No se capacita al personal idéneo para ciertas areas y aun existen influencias para

mandar a estudiar ya sea a becas o cursos en el exterior.

En el personal de Oficiales, 98 (33%) consideran que SI'y 197 (67%) consideran que
existen pocas oportunidades para de cursos para que puedan capacitarse en ciertas

areas que la Armada requiere con urgencia.

10. ¢Cree usted que existe un plan de carrera (cargos/Especializacion) adecuado acorde
a su Especialidad? (s6lo para personal militar)

Cuadro No. 27
Tabulaciéon encuestas Clientes Externos

F.A. F.R.
PREGUNTA 10 Sl NO Sl NO
OFICIALES 25 270 8% 92%
TRIPULANTES 33 326 9% 91%
TOTAL 58 596 9% 91%

Elaborado por: Autores
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Grafico No. 39
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Elaborado por: Autores

Es la pregunta con los porcentajes mas altos de inconformidad, del total de Oficiales,
270 (92%) manifestaron que NO existe un plan de carrera y s6lo 25 oficiales (8%)
contestaron que Sl, de igual manera sucede con el personal de Tripulantes, 321 (95%)

contestaron que NO y apenas 33 (9%) indicaron que SlI, lo que evidencia los

resultados y se puede analizar es que no existe un plan de carrera definido.

No ha existido la preocupacion de analizar la situacion profesional de nuestro

personal, no ha habido una planificacion adecuada de los cargos y/o perfiles

profesionales.

11. ¢Considera usted que se realiza de manera eficiente y regular la evaluacion de su

desempefio?

Cuadro No. 28

Tabulaciéon encuestas Clientes Externos

F.A. F.R.
PREGUNTA 11 Si NO Sl NO
OFICIALES 89 206 30% 70%
TRIPULANTES 77 282 21% 79%
SERVIDORES PUBLICOS 98 229 30% 70%
TOTAL 264 717 27% 73%

Elaborado por: Autores
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Grafico No. 40
Pregunta No. 11 “Clientes Externos”
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Elaborado por: Autores

Como se observa en la ilustracion el mayor nimero de los usuarios encuestados
que son el personal de tripulacién, el 79% consideran que su evaluacién NO es
eficiente, siendo la poblacion més representativa; los servidores publicos y
Oficiales ocupan el segundo lugar con el 70%, pues consideran que el sistema de
evaluacion que tiene la Direccion General de Recursos Humanos no es objetiva,
ya que no se aprecia sus actuaciones y capacidades de ejecucidn, existen

parametros que no estan incluidos, se debe evaluar a todos por igual.

Consideran también que se deben tomar decisiones de recompensar 0 premiar,
incluyendo calificaciones de meérito, en el militar o servidor que exprese

expectativas de desempefio profesional.

12. ¢Existe una relacion entre la evaluacion de desempefio y su remuneracion?

Cuadro No. 29
Tabulacion encuestas Clientes Externos

F.A. F.R.

PREGUNTA 12 Sl NO Sl NO
OFICIALES 61 234 21% 79%
TRIPULANTES 103 256 29% 71%
SERVIDORES PUBLICOS 97 230 30% 70%
TOTAL 261 720 27% 73%

Elaborado por: Autores
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Grafico No. 41
Pregunta No. 12 “Clientes Externos”
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Elaborado por: Autores

Del total del personal de los 981 encuestados, 720 (73%) indicaron que NO existe
una relacién entre la evaluacion de desempefio y su remuneracion y apenas 261

(27%) consideraron que SI.

El porcentaje mas alto se da a nivel del personal de pues consideran que la
remuneracién se da de acuerdo a la jerarquia, no al nivel profesional, al cargo o

funcién que desempefian.

La Direccidon General de Recursos Humanos tiene que identificar, estandarizar y
diagnosticar competencias, no aclara el alcance, objetivos y beneficios que conlleva
un buen sistema de evaluacion que vaya relacionado con el nivel de remuneracion.

También existen problemas técnicos derivados de los métodos de evaluacion.
Se deben disefiar formatos de evaluacion y que sean puestos a consideracion de

manera técnica a todo el personal y finalmente se debe llevar un mejor control del

sistema.
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13. ¢(Estd relacionada la remuneracion que usted recibe con el nivel de
responsabilidades que desempefia?
Cuadro No. 30
Tabulacion encuestas Clientes Externos
F.A. F.R.
PREGUNTA 13 Sl NO Sl NO

OFICIALES 135 160 46% 54%
TRIPULANTES 119 240 33% 67%
SERVIDORES PUBLICOS 104 223 32% 68%
TOTAL 358 623 36% 64%
Elaborado por: Autores
Graéfico No. 42
Pregunta No. 13 “Clientes Externos”
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Elaborado por: Autores

Esta pregunta va relacionada con la pregunta No. 12, en donde claramente se

evidencia también que el personal de Tripulantes el 67% no esta conforme con su

nivel de remuneracion, siguiendo el personal de Servidores Publicos con un 68% y

finalmente por parte del personal de Oficiales, existe una minima diferencia,

considerando que en los Gltimos afios los niveles remunerativos del personal

militar se han equiparado a lo que las Ley del Sector Publico establece.

Entre las acotaciones gque indican es que se debe considerar los sueldos en base a

la dificultad del puesto. La evaluacion de puestos se utiliza para determinar el

valor relativo de una posicion. Se deberia determinar la evaluacion de los cargos,

en términos de su esfuerzo, responsabilidad y habilidades.
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14. ;Considera que los parametros de evaluacion son los mas adecuados para medir su

desempefio?

Cuadro No. 31
Tabulacion encuestas Clientes Externos

F.A. F.R.
PREGUNTA 14 Si NO Si NO
OFICIALES 37 258 13% 87%
TRIPULANTES 39 320 11% 89%
SERVIDORES PUBLICOS 42 285 13% 87%
TOTAL 118 863 12% 88%

Elaborado por: Autores

Grafico No. 43
Pregunta No. 14 “Clientes Externos”
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Elaborado por: Autores

Tanto el personal de Oficiales, Tripulantes y Servidores Publicos en un alto
porcentaje con el 89% y 87% respectivamente, consideran que los parametros con
los que actualmente estan siendo evaluados en su nivel de desempefio, no son los
mas adecuados, pues la evaluacion requiere de estandares de desempefio que

permitan mediciones mas objetivas.
Estos parametros pueden extraerse del analisis de puestos, basandose en las

responsabilidades y labores en la descripcion del puesto, hay que analizar y ver qué

elementos son esenciales y deben ser evaluados.
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La evaluacion de desempefio es una apreciacion del desempefio de cada persona, en

funcion de las actividades que cumple, de las metas y resultados que debe alcanzar y

de su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor,

la excelencia y las cualidades de una persona y sobre todo su contribucién a la

mision de la Institucion.

3.5.3 ANALISIS DE LAS ENTREVISTAS.
3.5.3.1 ANALISIS Y CONCLUSIONES DE ENTREVISTAS REALIZADAS

PREGUNTA 1

Podemos determinar que existen diferentes leyes que rigen la administracion del talento

humano en la Fuerza Naval como son:

Constitucién de la Republica del Ecuador.

Ley Organica de la Defensa

Ley de personal de FF.AA

Reglamento General a la Ley de Personal de FF.AA.

Ley Orgéanica del Servicio Publico.

PREGUNTA 2

Relacionada con los procesos que realiza la DIRGEH, se puede denotar que para la

mayoria de los casos no se tenian claro estos, sin embargo identifican ciertas actividades

relacionadas de los cual podemos describir el siguiente cuadro:
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Cuadro No. 32
Actividades Percibidas Vs Relacionadas

ACTIVIDAD PERCIBIDA/
ORD | PROCESO TECNICO RELACIONADA
1 Obtencion Reclutamiento
2 Empleo Pases, trasbordos.
3 Desarrollo de personal Capacitacién
4 Evaluacién de desempefio. Evaluacién, ascensos
5 Remuneraciones Pago de sueldos
6 Derechos Humanos y Derecho | Ninguna
Internacional Humanitario

Elaborado por: Autores

PREGUNTA 3

Todos los entrevistados consideran que la estructura actual no permite gestionar

correctamente el recurso humano en la fuerza naval ya que no esta basada en procesos.

PREGUNTA 4

Relacionada con los indicadores de gestién podemos destacar los siguientes:

Numero de personal a ser reclutado/ nimero de personal necesario.
% de perfil real del personal / perfil deseado para el puesto.

% de efectivos cubiertos en los repartos.

# de reclamos por remuneraciones.

PREGUNTA5
Relacionada con la planificacién estratégica del recurso humano todos coinciden en que

no es la mas adecuada, lo cual es concordante con la falta de indicadores y estructura

inadecuada, que obedece a los procesos actuales, los cuales no estan bien definidos.
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PREGUNTA 6

En esta pregunta se especificd si se cumplia en la actualidad con los procesos actuales,
sin embargo en el caso de los ex funcionarios indicaron que en sus tiempos no se
cumplio con lo establecido, sin bien es cierto por la falta de difusion, es de tomar en
cuenta que mas era por la falta de aplicabilidad y funcionalidad de los mismos.

PREGUNTA 7

Relacionada con los inconvenientes o falencias que se han tenido en sus gestiones
mencionaron situaciones diferentes, en el primer caso menciono a las interferencias
como el principal, mientras que el segundo indicé que era la falta de conocimientos en

organizacion por procesos que causaba a su vez que el servicio no sea el 6ptimo.

Pudiendo visualizarse que tal vez la interferencia del mando se da por la mala atencion
que da la organizacion y la falta de procedimientos especificos en todos los niveles de la

Gestion del talento Humano.

PREGUNTA 8

Relacionada con la revision de los procesos actuales, todos coincidieron que si era
necesario, en el primer caso se menciond que se deberia dar mayor relevancia al
proceso de trasbordos, es decir en el empleo de personal y el segundo en el proceso de

capacitacion es decir el proceso de desarrollo de personal.

PREGUNTA9

Relacionada con el proceso de remuneraciones, de lo cual se pudo percibir opiniones

distintas ya que como concepto no se tenia claro a qué se referia con un proceso técnico
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y bien llevad, por lo que relacionan el mismo Unicamente con el pago de sueldos, por lo
que se respondid en un caso que si esta analizado, y en un segundo criterio que no esta
bien llevado, fundamentado en que los objetivos fundamentales de este proceso, que era
el de tener remuneraciones justas entendiéndose como remuneracion a todos los valores
recibidos en el &mbito laboral como compensaciones geogréficas, jubilaciones,

compensacion por eficiencia, ademas del sueldo como tal.

PREGUNTA 10

Relacionada con el proceso de remuneraciones, de lo cual se pudo percibir opiniones
distintas ya que como concepto no se tenia claro a qué se referia con un proceso técnico
y bien llevad, por lo que relacionan el mismo Unicamente con el pago de sueldos, por lo
que se respondid en un caso que si esta analizado, y en un segundo criterio que no esta
bien llevado, fundamentado en que los objetivos fundamentales de este proceso, que era
el de tener remuneraciones justas entendiéndose como remuneracion a todos los valores
recibidos en el ambito laboral como compensaciones geograficas, jubilaciones,

compensacion por eficiencia ademas del sueldo como tal.

PREGUNTA 11

Relacionada con los procedimientos e indicadores, manifestaron que si estan definidos

pero no son practicos y menos aln basados en procesos.

PREGUNTA 12

En esta pregunta se pidieron recomendaciones para mejorar la gestion de esta

organizacion y que se resume lo siguiente:
e Realizar los procesos basados en perfiles y competencias.
e Realizar una reingenieria de procesos, o también llamada reestructuracion en la

cual se redefinan procesos, subprocesos, objetivos y metas claras.
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Se concluye ademas que no se podria llevar una gestion por perfiles y competencias sin

una organizacion adecuada y flexible con gente capacitada y con procedimientos claros.

3.5.4 ANALISIS TIPOS DE DEPARTAMENTALIZACION
De lo indicado en el marco tedrico en el que se definieron los tipos

departamentalizacion existentes podemos realizar el siguiente analisis:

Cuadro No. 33

Tipos de Departamentalizacion

TIPOS

ANALISIS DE APLICABILIDAD EN LA FUERZA

FUNCIONAL

Es la mas comun, pero tiene una respuesta lenta a los cambios del
entorno dificulta el logro de los objetivos institucionales.

POR PRODUCTOS
O DIVISIONAL

Se suele usar para empresas de gran tamafio, pero a pesar que la
Direccién General de Recursos Humanos lo es , asi como la fuerza
naval , esta requiere mayor numero de personal y hace que se pierda
la vision sistematica del conjunto de la organizacion.

POR PROCESOS

Este tipo se recomienda a empresas que producen grandes
volumenes de una misma linea o servicio, ademas facilita el uso de
la tecnologia esencial en el manejo del talento humano tomando en
consideracion ademas que permite controlar el proceso, que para
este caso permitiria definirlos y mantenerlos.

GEOGRAFICA

En este tipo se considera la creacion de departamentos por ciudades
donde se ejecuta la actividad, debiendo indicar que en la estructura
de la fuerza naval existe en cada reparto donde sea que esté ubicado
un departamento de personal, el cual cumple con lo estipulado por la
Direccion General de Recursos Humanos en el manejo del talento
humano.

POR PROYECTOS

Esta departamentalizacion no se considera adaptable a la Direccion
General de Recursos Humanos, ya que esta no maneja Sus
actividades a nivel de proyectos los cuales tienen un inicio y un fin
determinado sino a nivel de procesos los cuales son continuativos y
permanentes.

POR CLIENTES

Esta se podria describir como la usada actualmente ya que hemos
clasificado los departamentos en los tres segmentos de personal
existente en la fuerza naval, (oficiales, tripulantes y servidores
publicos civiles) siendo esto inadecuado ya que como se observo en
las encuestas y entrevista no se tiene claro los procesos que se deben
realizar, es decir que se pierde la vision sistémica de conjunto en la
organizacion.

MATRICIAL

Esta organizacion mezcla las anteriores haciéndola mucho mas
flexible y adaptable a la situacion, para el caso de la Direccion
General de Recursos Humanos se recomienda una fusion entre la
estructura funcional y por procesos, de tal forma que por un lado
describimos los procesos que se realizan en la gestion del talento
humano por otro lado tendremos las funciones de cada proceso.

Elaborado por: Autores
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3.5.5 ANALISIS DEL ESTATUTO ORGANICO ACTUAL

De acuerdo a lo percibido en los resultados de la encuesta podemos decir que el estatuto

organico no es el mas adecuado, siendo el documento que tangibiliza la funcionalidad de

la organizacion por lo que procederemos a analizarlo en 4 aspectos importantes:

A) Forma.

B)

C)

Actualmente consta de 30 hojas tamafio A4, agrupadas en una anillado,
podemos acotar que es grande para que cada empleado la use frecuentemente, asi
mismo no tiene una portada vistosa lo que la confunde con el resto de

documentacion.

Estructura del documento.
En este aspecto, podemos acotar que dentro de la encuesta se percibio que les
parecia muy compleja, y es que desde el principio este documento no tiene un

indice lo cual dificulta conocer como esta compuesto el estatuto.

Contenido.

Esta es la parte fundamental del estatuto la cual es motivo principal de este
estudio y merece un especial analisis, ya que este se compone de dos titulos
varios capitulos, los cuales se analizaran individualmente de la siguiente manera:
Este documento se divide en dos titulos, ya que consideran dos estructuras

organizacionales de la siguiente forma:

TITULO I.- DEL SECTOR.

En el primer titulo se describe el sector como agrupacion de los repartos que
componen este organismo, pero que no esta siendo funcional y general mas
burocracia ademas de incluir procesos gque no estan atribuidos en ningn marco

legal.
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CAPITULO I.- DE LA MISION INSTITUCIONAL, OBJETIVOS
ESTRATEGICOS Y FUNCION BASICA.

En este capitulo se describen, la mision de la FUERZA NAVAL vy los
OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS de la misma, lo cual no es necesario cambiar,
ya que no afecta mayormente.

En su art 3, da la funcion béasica de la DIRECCION DE RECURSOS
HUMANOS, la cual literalmente indica “Planificar, evaluar, controlar y asignar
el recurso humano, velando por su salud, vivienda y bienestar.”, en este caso se
considera debe ser cambiada, ya que de acuerdo a la reglamentacion vigente y
los nuevos conceptos detallados en el capitulo 2, la DIRECCION DE
RECURSOS HUMANOS tiene una &mbito de accion mucho més profundo.

CAPITULO Il, DE LA ESTRUCTURA POR PROCESOS.

En este capitulo se explica la estructura actual, direccionando que los procesos
obedezcan desde ya una estructura basada en los repartos ya existentes.

Es asi que los procesos agregadores de valor descritos, tal como se ha
mencionado en este trabajo de investigacion estan mal estructurados, tomando en
cuenta ademas que generan dos estructuras, duplicando los procesos gobernantes

y habilitantes, los cuales deben ser optimizados.
Asi mismo sus representaciones graficas, de la cadena de valor, mapa de

procesos y organigramas no son las mas adecuadas ya que deben ser cambiadas

segun la descripcion y nueva definicion de los procesos.
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CAPITULO IIl, DE LOS PUESTOS DIRECTIVOS Y ORGANOS
CONSULTIVOS-RESOLUTIVOS.

En este caso se refiere a los 6rganos reguladores de la carrera, los cuales estan
dentro del marco legal y que por funcionalidad deben mantenerse asi, de tal
forma que esto se considera no ser objeto de modificacion.

CAPITULO 1V, DE LA ESTRUCTURA ORGANICA DESCRIPTIVA

Es en este capitulo donde se establecen la funcion bésica, atribuciones y
responsabilidades, las cuales deben ser redefinidas al cambiar los procesos de la

cadena de valor, tanto del nivel directivo como del nivel operativo.

TITULO Il.- DE LA ESTRUCTURA INTERNA DEL REPARTO

Dentro del segundo titulo se describe el reparto como tal en la administracion del
recurso humano, siendo redundante en ciertas tareas y responsabilidades con el
sector y detallando responsabilidades y atribuciones de los departamentos mal

concebidos en una estructuracion por clientes.

Este titulo también se compone por capitulos de los cuales analizaremos

individualmente su pertinencia.

CAPITULO I, DE LA ESTRUCTURA POR PROCESOS.

Al igual forma en el titulo 1, este capitulo describe una estructura organizacional
por procesos, representaciones graficas de la cadena de valor, mapa de procesos
y organigrama estructural, todo esto basados en procesos agregadores de valor
definidos sin un fundamento conceptual ni legal, por lo cual deben ser revisados
y cambiados de tal forma que todo lo relacionado a estos procesos cambiaria, Sin
embargo se mantendrian los procesos gobernantes y de apoyo.
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Cabe destacar que los procesos actuales son a acuerdo al segmento que se
administre es decir OFICIALES, TRIPULANTES O SERVIDORES
PUBLICOS, sin bien es cierto que existen leyes y regulaciones en algunos casos
diferentes para cada uno, no se justifica la division de los mismos y menos aun la

definicién de procesos sin ningin fundamento conceptual o legal.

Ya que el principal problema se detecta en esta parte es pertinente realizar un

analisis a cada proceso descrito en este estatuto:

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL, si bien es cierto este término forma parte
de un proceso conocido técnicamente como admision u obtencion, el cual tiene
tres subprocesos que son reclutamiento, seleccion e induccidn, tal como vimos en

el marco conceptual.

GESTION TECNICA DEL PERSONAL MILITAR.

Este proceso mal denominado asi, supuestamente incluye la parte técnica lo que
cual se contradice desde su nombre ya que el RECLUTAMIENTO, también
forma parte de una gestién técnica, tomando en consideracion gque en ninguna

normal técnica o legal describe un proceso tal como esta concebido.

De tal forma que se diluyen o pierden el resto de procesos propios de recursos
humanos como son: el EMPLEO, DESARROLLO DE PERSONAL,
EVALUACION, REMUNERACIONES, Y CONDICIONES LABORALES.
GESTION TECNICA DE SERVIDORES PUBLICOS.

Al igual que en el caso anterior este no es un proceso como tal, de tal forma que

no se podrian describir bien sus subprocesos, esto tampoco obedece a ninguna

norma técnica o marco legal ya que la misma LOSEP (Ley Orgéanica del Servicio
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D)

Publico) describe los diferentes subsistemas y en ninguna parte indica que estos
deben ser tratados de forma individual o particular.

Es asi que en el organigrama estructural actual se crean departamentos derivados
de estos procesos equivocadamente definidos, dividiendo ademas a los oficiales
de los tripulantes

CAPITULO |1, DE LOS PUESTOS DIRECTIVOS.

En este caso Unicamente se describen los puestos de DIRECTOR GENERAL DE
RECURSOS HUMANOS Y DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS, no

tiene mayor valor agregado.

CAPITULO Ill, ESTRUCTURA ORGANICA DESCRIPTIVA.

Es en esta parte, donde se describen las funciones de los diferentes niveles asi
como sus atribuciones y responsabilidades, es asi que una vez definidos los
procesos agregadores de valor esto variaria significativamente en los niveles

operativos en su mayoria Yy en los niveles de apoyo en ciertos casos.

Lenguaje.
Los términos son apropiados y féciles de entender, no merece un cambio en este

sentido, de tal forma que sea de facil comprension para el usuario.

3.5.6 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL (FODA)

FORTALEZAS:

F1

F2

La Direccion General de Recursos Humanos posee un capital humano heterogéneo,

con mucha experiencia y otros con menos experiencia conocimientos actualizados.

Posee tecnologia moderna (equipos de computo y software) y existen planes de

mantenimiento y mejora del mismo.
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F3 Existe disciplina en la aplicacion de Leyes y Reglamentos, su control y evaluacion
en el rea, expresada en resultados satisfactorios en auditorias y controles externos e

internos.

DEBILIDADES:

D1 La Planificacion Estratégica de la Direccion de Recursos Humanos, aunque cuenta
con objetivos estratégicos, éstos no estan alineados adecuadamente a la estrategia
institucional, ni son enfocados en procesos.

D2 No se explota a la evaluacion del desempefio en su totalidad pues no existen
indicadores que manifiesten esta situacion.

D2 No existe una estructura adecuada, lo que dificulta la gestion correcta del talento
humano.

D3 Poco personal especializado y actualizado en la gestion técnica del Talento

Humano.

AMENAZAS
Al Disminucion del presupuesto para capacitacion
A2 Cambio en la legislacion.

A3 Resistencia al cambio y mejoramiento continto.

OPORTUNIDADES

O1 La Fuerza Naval es una Institucion reconocida a nivel social, lo que favorece la
existencia de sentido de pertenencia y experiencia acumulada.

02 Existe la politica de estado que las instituciones publicas se reestructuren y

optimicen su gestion.

3.5.7 MATRIZ MAFE
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Cuadro No. 34
MATRIZ MAFE

MATRIZ
MAFE

FORTALEZAS

1.

La Direccion General de Recursos
Humanos posee un capital humano
heterogéneo, con mucha experiencia y
otros con menos experiencia
conocimientos actualizados.

Posee tecnologia moderna (equipos de
computo y software) y existen planes de
mantenimiento y mejora del mismo.

Existe disciplina en la aplicacién de
Leyes y Reglamentos, su control y
evaluacion en el area, expresada en
resultados satisfactorios en auditorias y
controles externos e internos.

DEBILIDADES

1. La Planificacion Estratégica de la
Direccién de Recursos Humanos,
aunque cuenta con objetivos
estratégicos, €éstos no  estan
alineados adecuadamente a la
estrategia institucional, ni son
enfocados en procesos.

2. No se explota a la evaluacion del
desempefio en su totalidad pues no
existen indicadores que manifiesten
esta situacion.

3. No existe una estructura adecuada,
lo que dificulta la gestién correcta
del talento humano.

4. Poco personal especializado y
actualizado en la gestion técnica
del Talento Humano.

OPORTUNIDADES

1. La Fuerza Naval es una
Institucion reconocida a
nivel social, lo que
favorece la existencia de
sentido de pertenencia y
experiencia acumulada.

2. Existe la politica de estado
que las instituciones
publicas se reestructuren y
optimicen su gestion.

ESTRATEGIAS (FO)

1.

Hacer campafias de reclutamiento a
nivel nacional a fin de contar con
personal idoneo y capacitado.

Generar Proyectos en el area del
Talento Humano para la asignacion de
recursos.

ESTRATEGIAS (DO)

1. Realizar evaluaciones a nivel de
Repartos a fin de obtener
estructuras organicas adecuadas.

2. Realizar una  revision vy
mejoramiento de los procesos que
realiza la Direccion de Recursos
Humanos, asi como la definicion
de la estructura organizacional
adecuada.

AMENAZAS

1. Disminucion del presupuesto
para capacitacion

2. Cambio en la legislacion.

3. Resistencia al cambio vy
mejoramiento continGo.

ESTRATEGIAS (FA)

1.

El personal de Oficiales, Tripulantes y
Servidores Publicos que posean titulo
de tercero o cuarto nivel y tecnélogos
capacite al personal en los proximos 5
afios en el manejo de hardware y
software.

Socializar y actualizar las Leyes y
reglamentos vigentes.

ESTRATEGIAS (DA)

1. Involucrar al personal
proyectos estratégicos.

civil en

2. Reclutar personal especializados en
el area del talento humano.

Elaborado por: Autores
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CAPITULO IV

PROPUESTA

4.1 TEMA

Propuesta de un nuevo estatuto organico en el que se refleje una revision integral
de los procesos, asi como visualizar las atribuciones, responsabilidad, productos
y servicios a traves de los diferentes departamentos de la Direccion General de

Recursos Humanos.

4.2 OBJETIVO

El principal objetivo de este documento es explicar la nueva estructura funcional
basada en procesos, lo cual permita mejorar la gestion del talento humano en la
Fuerza Naval, de tal forma de que se cumplan con las diferentes actividades y

tareas asignadas a cada uno de departamentos.

4.3 JUSTIFICACION

El estatuto es una herramienta legal de cumplimiento obligatorio, por lo que se
convierte en un instrumento indispensable para implementar cambios

organizacionales.

4.4 ESTRUCTURA DE LA PROPUESTA
441 PORTADA:

La portada sera vistosa con colores vivos y representativos, con el sello de

la Institucidn, resaltando el tema.
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4.4.2 INDICE:

De la forma actual como se estructura el estatuto organico, no contiene una
guia del contenido, lo cual en esta propuesta se implementara, mejorando y

facilitando la busqueda dentro del documento.

4.4.3 CONTENIDO

Tal como se analizé en el capitulo anterior, casi se cambia todo el
contexto, orientado a que esta propuesta conlleva una nueva estructura
basada en una redefinicion de los procesos, de tal forma que se agrupan lo
procesos agregadores de valor y las actividades de acuerdo a la norma o
ley que lo dispone de acuerdo al cuadro descrito en el Anexo No. 1.

Asi mismo se puede describir los siguientes productos y servicios por
procesos que tiene esta organizacion. Es asi que estos nuevos procesos,
conllevan a una nueva representacion grafica de la cadena de valor, mapa
de procesos y organigrama estructural, de tal forma que en la propuesta

quedaran de la siguiente manera:

4.4.3.1 MAPA DE PROCESOS

En este mapa de procesos se puede evidenciar una nueva mision, asi
como la definicion de nuevos procesos agregadores de valor,
correspondientes a los procesos de la gestion técnica del talento

humano.

En este nuevo mapa de procesos no se visualiza el proceso de sanidad
naval ya que en el andlisis del marco legal se determino que no existe

competencia legal alguna en este ambito por lo que proponemos que no
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se tome en cuenta dentro de la gestion del talento humano sino en otro

modelo de gestion que no serd motivo de este analisis.

Grafico No. 44
MAPA DE PROCESOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

MAPA DE PROCESOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

MISION: GESTIONAR EL TALENTO HUMANO, DE TAL FORMA QUE SE CUMPLE CON PLANIFICAR,
EVALUAR, CONTROLAR Y ASIGNAR EL RECURSO HUMANO, AFIN DE CONFORMAR DOTACIONES CON
HOMBRES DE ELEVADACALIDAD PROFESIONALY MORAL.

DOTACIONES
CAPACITADAS.

SERVICIOS DE
BIENESTAR
PRESTADOS.

HABILITANTES

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE LA GESTION ENTREGABLES
DEL TALENTO HUMANO
PERSONAL
CONTRATADO.
PERSONAL
REMUNERADO

Elaborado por: Autores

4432 CADENADE VALOR

En esta cadena de valor se desagregan los procesos indicados en el
mapa de procesos, es decir en sus subprocesos, cubriendo de tal forma

todo el entorno relacionado con la gestion del talento humano.
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Grafico No. 45
PROCESOS DE LA CADENA DE VALOR

DERECHOS
HUMANOS Y
D.L.H

DESARROLLO EVALUACION
OBTENCION EMPLEO REMUNERA RR LA
CIONES PERSONAL DESEMPERO
1

APLICACIONY p
RECLUTAMIENTO 1 MOP’\éI;-SOORESLDE DISTRIBUTIVO SEGUIMIENTO PLAN EVALUACION PROMOCION
DE CARRERA
ANALISISY DETERMINAC, DE MERITOSY ’
) EVALUACION
SELECCION 1 CLASIFICACION DE E“BBE‘E";Q)CL‘CN e DEMERITOS
PUESTOS
L COMPLEMENTARIA __
PROMOCION Y
i | | ASIGNACION O GENERACION ASCENSOS
MBLgN MOVIMIENTOS DECUR
|| ORIENTACION AL
PUESTO

PRESTACION CLIMA
SERVICIOS LABORAL

ASISTENCIA
DIAGNOSTICO
SOCIAL
VIVIENDA MEJORAMIENTO
SERVICIOS
COMPLEMENTARIOS

Elaborado por: Autores

4.4.3.3 ORGANIGRAMA

En el organigrama estructural propuesto, se ha definido una
departamentalizacién de tipo matricial, por ser la mas adecuada para
esta organizacion de tal forma que combinamos un esquema funcional

y el esquema por procesos.

Es asi que bajo esta organizacion se pretende absorber los procesos de
recursos humanos, de tal forma de realizar una gestion adecuada sin
obviar u omitir algin procedimiento necesario para la optimizacion

del talento humanao.
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4.5.

Grafico No. 46
ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

DEPARTAMENTO
ADMINISTRATIVO
DEPARTAMENTO
FINANCIERO ASESORIA JURIDICA

Elaborado por: Autores

PRODUCTOS POR PROCESOS DE LA DIRECCION DE RECURSOS
HUMANOS:

Una vez conocidos y definidos cuales son los procesos y subprocesos que se
realizaran en la organizacion, asi como el tipo de estructura a ser utilizada, es
necesario determinar cuales serdan los productos a entregar en cada
departamento de tal forma de poder evaluar los resultados. Es asi que se

proponen los siguientes:

1) Procesos del Direccionamiento Estratégico del sistema
a) Planificacion
(1) Plan Estratégico del Talento Humano.
(2) Plan Operativo Anual del Talento Humano.
(3) Presupuesto de la Gestion del Talento Humano.
(4) Plan Anual de Servidores Publicos.
b) Disefio organizacional
(1) Manual de Puestos.
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(2) Manual de Procesos del Sistema de Talento Humano.
(3) Organico Numérico.
(4) Plan de Carrera.
(5) Reglamentacion y Normativa del Talento Humano.
c) Evaluacion y Control
(1) Plan de Evaluacion de Gestion del Talento Humano.
(2) Informe de Evaluacion de Gestién del Talento Humano.

(3) Informe de Mejoramiento de la Gestion.

2) Procesos de la cadena de valor del sistema
a) Obtencién

(1) Reclutamiento
(@). Plan de Reclutamiento
(b). Personal reclutado

(2) Seleccion
(@). Informe de personal seleccionado
(b). Personal militar dado de alta
(c). Ser. Pub/ trabajadores contratados y/o con nombramientos

(3) Induccidn
(@). Plan de induccién

(b). Personal orientado a los objetivos institucionales.

b) Empleo

(1) Monitoreo de Personal
(@). Base de datos de Personal
(b). Libros de vida
(c). Reportes de seguimiento

(2) Analisis y Clasificacion de Puestos
¢ Informe de clasificacion de puestos

(3) Asignacion o Movimientos
(@). Plan de Rotacion o Sucesion
(b). Personal desempefiando un puesto de acuerdo a perfiles y

competencias
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(c). Partes e informes de personal
(4) Orientacion al puesto

e Personal orientado al puesto de trabajo
(5) Separacion, Cesacion y Licenciamiento

e Publicacion y registro de: bajas, cesacion y licenciamiento

¢) Remuneraciones
(1) Distributivo
e NOmina con sueldo
(2) Elaboracion del rol
¢ Rol de pagos
(3) Generacion del CUR

e Comprobante tnico de registro (CUR)

d) Desarrollo de Personal
(1) Aplicacion y seguimiento del Plan de Carrera
(@). Informe de requerimientos de formacién, perfeccionamiento
y especializacion personal militar.
(b). Lista de personal militar seleccionado
(2) Determinacion de Necesidades de capacitacion Complementaria
(@). Informe de necesidades de capacitacion

(b). Lista de militares y servidores publicos seleccionados

e) Evaluacion del Desempefio
(1) Evaluacion
(@). Informe evaluacion
(b). Registro de evaluacion
(c). Planes de accion o mejora
(2) Meritos y Deméritos
(@). Informe de personal compensado y/o sancionado
(b). Informe estadistico de personal compensado y/o sancionado
(3) Promocion y Ascensos

e Publicacion de personal ascendido y promovido.
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f) Derechos Humanos y Derecho Internacional Humanitario
(1) Promocion
(@). Planesy programas de promocion de DH y DHI.
(b). Informes de promocién de DH y DIH.
(2) Evaluacion
(@). Planes de evaluacion de DH y DHI.
(b). Informes de evaluacién de DH y DIH.

g) Prestacion de Servicios
(1) Asistencia Social
(@). Planes de prestacion de servicios
(b). Informe de prestacion de servicios
(2) Vivienda
(@). Informe de ocupacion y déficit
(b). Informe de situacién para mantenimiento
(). Informe de servicios comunales
(3) Servicios complementarios
(@). Planes 'y programas de prestacion de servicios
complementarios (Centros recreacionales, guarderias,
almacenes militares, alianzas institucionales, otros).

(b). Informe de prestacion de servicios complementarios

h) Clima Laboral.
(1) Diagnostico
(@). Encuestas
(b). Resultados de encuestas
(¢). Analisis de resultados
(2) Mejoramiento laboral
(@). Planesy Programas

(b). Informe de mejoramiento de condiciones laborales.
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46 PROPUESTA DE UN NUEVO ESTATUTO ORGANICO
ACTUALIZADO

46.1 ESTATUTO ORGANICO

Tal como se establecid en los capitulos anteriores, éste Estatuto
Orgénico constard aproximadamente de 30 péginas, en una
presentacion tipo folleto, medio folio O A5 (20,5 x 14,5 cm) , el cual
sera facilmente manejable y se entregard a los directivos de la
Direccion General de Recursos Humanos, a fin de que pueda ser
implementado sistematicamente y cuyo contenido se lo presenta a

continuacion:

ESTATUTO ORGANICO POR PROCESOS
TITULO I

DE LA MISION Y OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Art. 1.- De la misién institucional.- Gestionar el talento humano de la Fuerza

Naval, garantizando su bienestar para la consecucién de los objetivos institucionales.

Art. 2.- De los objetivos estratégicos, politicas y estrategias: Para el cumplimiento
de su misién institucional y la satisfaccion de la demanda de servicios de sus clientes

externos, se establece el siguiente objetivo, politicas y estrategia:

Objetivo Sectorial No. 1

Mejorar la administracion del Recurso Humano de la Armada en forma justa y
eficiente mediante la revisidn funcional de los organicos y con una asignacion de
personal de acuerdo a las competencias y prioridades en un 90% a partir del
2008.
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Politica 1
Orientando al ESMAAR para la actualizacion del orgénico en base a los cargos

requeridos y necesidades de la institucion.

Politica 2

Optimizando la asignacion del personal en los repartos y aprovechando la
especializacion y experiencia del personal en las areas: técnica, administrativa y
desarrollo maritimo, acorde a la aplicacion justa y ética de las leyes y

reglamentos actualizados.

Estrategia
Mediante:
La proyeccion de efectivos y establecimiento de pirdmides por especialidades
mediante la actualizacién de los reglamentos de las FFAA, de acuerdo a las

necesidades institucionales presentes y futuras.

TITULO Il
DE LA ESTRUCTURA POR PROCESOS

Art. 3.- De la estructura organizacional por procesos.- La estructura de la
Direccion General de RECURSOS HUMANOS DE LA FUERZA NAVAL, se
alinea con su misién institucional consagrada en el Estatuto Organico Institucional
y su operatividad se sustenta en la filosofia y enfoque de productos, servicios y

procesos, indicadores con el proposito de asegurar su ordenamiento organico.

Art. 4.- De los procesos de la Direccion General de RECURSOS HUMANOS .-
Los procesos que permiten el logro de los objetivos estratégicos, productos y
servicios de la Direccién General de RECURSOS HUMANOS, se ordenan y
clasifican en funcion de su grado de contribucion o valor agregado al cumplimiento

de la mision institucional.

La Direccién General de Recursos Humanos, para el cumplimiento de su mision y
objetivos institucionales, desarrolla su gestion a través de sus procesos internos que

estan conformados por:
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1. Procesos gobernantes.- Monitorean la demanda de los clientes externos y
orientan la gestion institucional a través de la formulacion de politicas y la
expedicion de normas e instrumentos para poner en funcionamiento la capacidad

operativa de la organizacion, estan integrado por el proceso de:

1.1. Direccionamiento estratégico de la gestion del talento humano,
representado por el Director General de Recursos Humanos como

méxima autoridad.

2. Procesos agregadores de valor.- Generan, administran y controlan los
productos y servicios destinados a usuarios externos y permiten cumplir con la
mision institucional, denotan la especializacién de la misién consagrada en el
Acuerdo Ministerial No. 001, del 02 de Agosto de 1990 y su operatividad se
sustenta en el Estatuto Organico de la Fuerza Naval, constituyen su razon de ser

y estan integrados por:

2.1. Proceso de OBTENCION

2.2. Proceso de EMPLEO

2.3. Proceso de REMUNERACIONES

2.4. Proceso de DESARROLLO PROFESIONAL

2.5. Proceso de EVALUACION DEL DESEMPENO

2.6. Proceso de BIENESTAR SOCIAL, MANTENIMIENTO DE
PERSONAS

3. Procesos habilitantes.- Los procesos habilitantes de asesoria y apoyo, estan
encaminados a generar productos y servicios para los procesos gobernantes,
agregadores de valor y para si mismos, viabilizando la gestion institucional, estan
integrados por los procesos:

3.1. De Asesoria
3.1.1. Proceso de Planificacion y Control Sectorial
3.1.2. Proceso de Asesoria Juridica
3.1.3. Proceso de secretaria de Consejos

3.1.4. Proceso de Contratacion Publica

122



3.2. De Apoyo
3.2.1. Proceso de Gestion de Recursos Financieros;
3.2.2. Proceso de Gestion de Recursos Humanos y Administrativos

3.2.4. Proceso de Gestion de Recursos Tecnoldgicos.

Art. 5.- De las representaciones gréaficas.- La estructura organizacional por
procesos de la Direccion General de Recursos Humanos, se definen de acuerdo a las

siguientes representaciones graficas:

1. Cadena de valor.- Es la representacion grafica del proceso de la gestion del
Talento Humano (Militar y Civil) definida sobre la base de la misién

institucional y los objetivos estratégicos, que se orienta a la construccion de

productos y servicios que demandan los usuarios externos.
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2. Mapa de procesos.- Es la representacion grafica de la interaccion de los
procesos que intervienen en la gestion institucional de la Direccién General
de Recursos Humanos de la Armada responsables de la generacion de

productos y servicios que demandan los clientes/usuarios internos y externos.

MAPA DE PROCESOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

MISION: GESTIONAR EL TALENTO HUMANO, DE TAL FORMA QUE SE CUMPLE CON PLANIFICAR,
EVALUAR, CONTROLAR Y ASIGNAR EL RECURSO HUMANO, AFIN DE CONFORMAR DOTACIONES CON
HOMBRES DE ELEVADACALIDAD PROFESIONALY MORAL.

PERSONAL

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE LA GESTION
DEL TALENTO HUMANO
CONTRATADO.
PERSONAL
REMUNERADO

DOTACIONES
CAPACITADAS.

SERVICIOS DE
BIENESTAR
PRESTADOS.

ENTREGABLES

HABILITANTES

3. Organigrama estructural.- Es la representacion gréfica jerarquizada de las
unidades administrativas intervinientes en gestion de los procesos

institucionales de la Direccion General de Recursos Humanos de la Armada.

DEPARTAMENTO
ADMINISTRATIVO

DEPARTAMENTO
FINANCIERO ASESORIA JURIDICA

%&EEEE"
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TITULO 1l
DE LOS PUESTOS DIRECTIVOS Y ORGANOS DE GESTION

Art. 6.- De los puestos directivos.- El puesto directivo establecido en la estructura
organizacional de la Direccion General de Recursos Humanos de la Armada
corresponde al sefior Director General de Recursos Humanos, cargo para personal

Militar de acuerdo a las jerarquias y no esta sujeto a libre remocién y nombramiento.

Art. 7.- De los Consejos Reguladores de la situacion militar y profesional del
personal de la Fuerza Naval.- Los Consejos Reguladores de de la Carrera del
personal Militar tanto de Oficiales como de Tripulantes, constituyen 6rganos
consultivos y resolutivos, cuya conformacién y estructura se encuentra regulada en la

Ley Orgéanica de la Defensa y los Reglamentos respectivos. Estos érganos son:

a) El Consejo de Oficiales Almirantes de Fuerza;
b) EI Consejo de Oficiales Superiores
c) El Consejo de Oficiales Subalternos

d) EIl Consejo del Personal de Tripulacion

Son encargados de regular, estudiar y dictaminar la situacién profesional del
Personal de Oficiales y Tripulantes, garantizando los principios constitucionales del
debido proceso y sus Secretarias funcionan dentro de la estructura de la Direccién

General de Recursos Humanos.

Art. 8.- Atribuciones y Responsabilidades de los Consejos Reguladores de la
situacion militar y profesional del personal de la Fuerza Naval.- Los Consejos de
Oficiales Almirantes, Superiores, Subalternos y de Tripulantes, de acuerdo a las
atribuciones establecidas en los Ley Organica de la Defensa y Reglamentos

Respectivos tienen las siguientes atribuciones y responsabilidades:

El Consejo de Oficiales Generales o Almirantes de Fuerza, es el 6rgano encargado de
conocer y resolver sobre la situacion militar y profesional de los oficiales Almirantes

y Capitanes de Navio. Sus atribuciones son las siguientes:
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e)

Conocer y resolver sobre la situacion militar y profesional de los oficiales
Generales de Brigada y Coroneles o sus equivalentes;

Calificar y aprobar a los Generales de Brigada y Coroneles o sus equivalentes
para el ascenso;

Conocer y resolver dentro de los plazos establecidos las apelaciones a las
resoluciones de los Consejos de Oficiales Superiores de cada Fuerza;

Seleccionar y calificar a los oficiales para el desempefio de las funciones de
agregados militares, adjuntos y representantes ante organismos internacionales,
de conformidad con el reglamento; y,

Las demas que contemplen la ley.

El Consejo de Oficiales Superiores de Fuerza, es el 6rgano encargado de conocer y

resolver sobre la situacion militar y profesional de los Oficiales Superiores, en los

grados de Capitanes de Fragata y Capitanes de Corbeta. Sus atribuciones son las

siguientes:

a)

b)

c)

d)

Conocer y resolver sobre la situacion militar y profesional de los oficiales
Tenientes Coroneles y Mayores o sus equivalentes;

Aprobar las listas de oficiales Tenientes Coroneles y Mayores o sus equivalentes,
que hubieren cumplido con todos los requisitos establecidos en la ley y
reglamentos, para su ascenso;

Conocer y resolver, dentro de los plazos establecidos, las apelaciones a las
resoluciones del Consejo de Oficiales Subalternos; vy,

Las demas que contemplen la ley.

Actuara como Secretario el Subdirector de Personal de la Fuerza; e, intervendra un

asesor juridico, con voz y sin voto.

El Consejo de Oficiales Subalternos de Fuerza, es el érgano encargado de conocer y

resolver sobre la situacion militar y profesional de los oficiales subalternos en los

grados de Tenientes de Navio, Tenientes de Fragata y Alférez de Fragata. Sus

atribuciones son las siguientes:
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a) Conocer y resolver sobre la situacion militar y profesional de los oficiales
subalternos;

b) Aprobar las listas de oficiales subalternos que hubieren cumplido con todos los
requisitos establecidos en la ley y reglamentos para su ascenso;

c) Conocer y resolver dentro de los plazos establecidos las apelaciones a las
resoluciones del Consejo del Personal de Tropa; v,

d) Las demas que contemple la ley.

Actuara como Secretario un Oficial de la Direccion de Recursos Humanos de la

Fuerza; e, intervendra un asesor juridico, con voz y sin voto.

El Consejo del Personal de Tropa de Fuerza, es el dérgano encargado de conocer y
resolver sobre la situacion militar y profesional del personal de Tripulantes. Sus

atribuciones son las siguientes:

a) Aprobar las listas del personal de Tropa que hubieren cumplido con todos los
requisitos establecidos en la ley y reglamentos para su ascenso;

b) Seleccionar y calificar al personal de tropa para el desempefio de las funciones de
ayudantes administrativos en las agregadurias militares o misiones especiales en
el exterior, de conformidad con los reglamentos; vy,

c) Las demas que contemple la ley.

Actuarad como Secretario, un Oficial de la Direccion General de Recursos Humanos

de la Fuerza; e, intervendra un asesor juridico, con voz y sin voto.

TITULO IV

DE LA ESTRUCTURA ORGANICA DESCRIPTIVA

Art. 9.- De los niveles funcionales.- Los procesos gobernantes, habilitantes de
asesoria, habilitantes de apoyo y agregadores de valor se gestionaran a través de
unidades administrativas establecidos en los siguientes niveles funcionales:

¢ Nivel Directivo

¢ Nivel Operativo
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e Nivel Asesor

¢ Nivel de Apoyo

CAPITULO |
DEL NIVEL DIRECTIVO

Art. 10.- De la mision de la Direccion General de Recursos Humanos.- Es el
organismo responsable de GESTIONAR EL TALENTO HUMANO , de tal forma
que se cumple con planificar, evaluar, controlar y asignar el recurso humano, a fin

de conformar dotaciones con hombres de elevada calidad profesional y moral.

La Direccién General de Recursos Humanos, esta representada por el sefior Direcctor
General de Recursos Humanos.

Art. 11.- De las Atribuciones y Responsabilidades del Director General de
RECURSOS HUMANOS.- A mas de las atribuciones y responsabilidades
dispuestas en la Ley de Personal de FF.AA., Reglamentos y Manuales para el
personal militar, asi como las establecidas por la LOSEP, en materia de Servidores

Publicos, le corresponde:

a. Asesorar al Comando General en lo relacionado a la gestion del
talento humano;

b. Presentar al Comando General la propuesta de organicos de la
Institucidn, en base a las politicas institucionales.

c. Ejercer la Direccion Sectorial en el sistema del Planeamiento
Estratégico Institucional y sus Planes derivados, asi como del Plan
Director, de conformidad a lo establecido en los documentos
normativos;

d. Emitir politicas, directrices y supervisar la administracion del recurso
humano, satisfaciendo las necesidades béasicas de: bienestar, salud y
vivienda, en concordancia a las politicas y objetivos del Comando
General;

e. Administrar a la DIRECCION GENERAL DE RECURSOS
HUMANOS.
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f. Actuar como méxima autoridad de la UATHS de la Fuerza Naval ante
el Ministerio de Defensa Nacional y el MINISTERIO DE
RELACIONES LABORALES.

g. Presentar al Comandante General, la proforma de transbordos de
Oficiales para su aprobacion y disponer los transbordos y
movimientos de personal de Oficiales, Tripulantes y Servidores
Pablicos, respectivamente.

h. Emitir politicas para: el reclutamiento, destinacion, promocion y
separacion del Personal Militar y Civil, conforme a las Leyes y
Reglamentos vigentes y a las Politicas del Mando Naval;

i. Legalizar los actos administrativos.

CAPITULO Il

DEL NIVEL OPERATIVO

Art. 12.- De la mision del Departamento de Obtencidn.- Este proceso tiene como
objetivo dotar de talento humano necesario, idoneo con competencias y en las
especialidades requeridas para el eficiente cumplimiento de un determinado puesto
de trabajo y que contribuya eficientemente en el desarrollo de la mision

Este 6rgano administrativo esta representado por el Jefe del Departamento de

Obtencion.

Art. 13.- De las atribuciones y responsabilidades del Jefe del Departamento de

Obtencidn.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones y responsabilidades:

1. Elaborar el Plan Anual de Reclutamiento en base a la determinacion de Fuerzas y
Efectivos y la estrategia de promocion.

2. Ejecutar el Plan de Reclutamiento en coordinacién con las Escuelas de
Formacion de Oficiales y Tripulantes.

3. Publicar la lista definitiva de aspirantes a las Escuelas de Formacion de Oficiales

y Tripulantes y su Alta como Guardiamarinas y Grumetes respectivamente.
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4. Regular y actualizar los requisitos de ingreso a los Centros de Formacion de la
Institucion, de acuerdo a las politicas del Mando Naval, Leyes y Reglamentos en
vigencia.

5. Publicar los prospectos de admision para los aspirantes a Guardiamarinas y

Grumetes.

El Departamento de Obtencidn, se gestionara a traves de los siguientes procesos o
unidades administrativas:

- Division de reclutamiento

- Division de seleccion

- Divisién de induccién

Art. 14.- De los productos y servicios del Departamento de Obtencion.- Para el
cumplimiento de la Funcion Basica del Departamento de Obtencion se definen los
siguientes productos y servicios, los que seran gestionados bajo un enfoque de
procesos, para lo cual deberd elaborar el Manual de Procesos, estableciendo los

correspondientes indicadores de gestion:

a) Obtencién
RECLUTAMIENTO/PROMOCION
(@). Plan de Reclutamiento
(b). Personal reclutado
SELECCION
(@). Informe de personal seleccionado
(b). Personal militar dado de alta
(c). Ser. Pub/ trabajadores contratados y/o con nombramientos
INDUCCION
(@). Plan de induccién

(b). Personal orientado a los objetivos institucionales.

Art. 15.- De la mision del Departamento Empleo.- El Departamento de empleo
tiene como mision la de asignar a la persona a un puesto de trabajo de acuerdo a los
perfiles y competencias requeridos y a las necesidades de personal en los diferentes

unidades operativas y técnico administrativas de la organizacion; para lo cual las
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herramientas fundamentales a ser empleadas son: EI Manual de Clasificacién de
Puestos, el Plan de Carrera y Plan de Rotacién o Sucesion.

Este 6rgano administrativo esta representado por el Jefe del Departamento de

empleo.

Art. 16.- De las atribuciones y responsabilidades del Jefe del Departamento de

empleo.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones y responsabilidades:

1. Ejecutar y supervisar la asignacion y movimientos del personal militar y civil.

2. Analizar la creacion, redefinicion o eliminacion de puestos segln sea la
necesidad.

3. Presentar las proformas de asignacion del personal de la Armada de sefiores
oficiales, tripulantes y servidores publicos de acuerdo a las politicas de

trasbordos del Mando Naval.

El Departamento de Empleo, se gestionard a través de las siguientes procesos o
unidades administrativas:

- Division de Monitoreo de personal.

- Division de clasificacion de puestos.

- Division de asignacion o movimientos.

Art. 17.- De los objetivos operativos, productos y servicios del Departamento de
Empleo.- Para el logro de los objetivos estratégicos el Departamento de empleo
establecera sus objetivos operativos y metas, los que seran gestionados a través de
planes programas y proyectos y elaborara el Manual de Procesos, estableciendo los

correspondientes indicadores de gestion:

(1) Monitoreo de Personal
(@). Base de datos de Personal
(b). Libros de vida
(c). Reportes de seguimiento

(2) Andlisis y Clasificacion de Puestos

¢ Informe de clasificacion de puestos
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(3) Asignacién o Movimientos
(@). Plan de Rotacion o Sucesion
(b). Personal desempefiando un puesto de acuerdo a perfiles y
competencias

(c). Partes e informes de personal

Art. 18.- De la mision del Departamento de Remuneraciones.- Este
Departamento es responsable de analizar el pago de la remuneracion mensual
unificada para el personal militar y de servidores publicos de conformidad a las
escalas salariales aprobadas, mediante la ejecucién de los subprocesos denominados:

nomina, distributivo y desvinculaciones.

Este 6rgano administrativo estd representado por el Jefe del Departamento de

remuneraciones.

Art. 19.- De las atribuciones y responsabilidades de la Unidad de
remuneraciones.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones vy

responsabilidades:

1. Analizar y aplicar las leyes, normas y reglamentos en los que se
establecen la escala remunerativa para el sector publico.

2. Cumplir lo estipulado en la LOSEP en lo referente a remuneraciones.

3. Realizar el proceso administrativo para los diferentes tipos de

desvinculaciones.

Verificar el pago de las compensaciones y bonos.

Certificar las remuneraciones de cada servidor pablico.

Pago de aportes ante el seguro social e ISSFA.

N o g A~

Coordinar con el Departamento Financiero y de Sistemas para el pago de
las remuneraciones e indemnizaciones.

8. Elaborar el distributivo y roles de pago.

El Departamento de Remuneraciones, se gestionara a través de los siguientes
procesos o0 unidades administrativas:
- Division de Nomina.
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Divisién de desvinculaciones.

Division Generacion de pagos y aportaciones.

Art. 20.- De los objetivos operativos, productos y servicios del Departamento de

REMUNERACIONES.- Para el logro de los objetivos estratégicos institucionales

la Unidad de Servidores Publicos, establecera sus objetivos operativos y metas, los

que seran gestionados a través de planes programas y proyectos.

Para el cumplimiento de la mision el Departamento de Remuneraciones, se definen

los siguientes productos y servicios, los que seran gestionados bajo un enfoque de

procesos, para lo cual deberd elaborar el manual de procesos y procedimientos,

estableciendo los correspondientes indicadores de gestion:

N o g s~ w D Ee

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

Indemnizacion por supresion

Indemnizacion por jubilacion, fallecimiento, incapacidad total o permanente.
Nomina con sueldo

Rol de pagos

Planillas de pago

Comprobante Unico de registro (CUR)

Distributivo de remuneraciones mensuales unificadas del sistema; y
presupuestario de remuneraciones.

Retenciones y aportaciones al IESS - ISSFA

Liquidacion de haberes por cesacién de funciones

Roles de pago horas extras

Roles de pago de condecoraciones y ascenso

Roles de pago por diferencias (remuneraciones, condecoraciones, ascensos)
Distributivo de Décimo 111y IV Sueldo

Informe de Pagos al ISSFA

Certificacion de Sueldos (Haber Militar / Remuneracion Mensual Unificada)

Certificacién de Aportaciones

Art. 21.- De la mision del Departamento de DESARROLLO DE PERSONAL.-

Este proceso tiene como mision, gestionar el desarrollo profesional del personal

dentro de la Institucion, tanto de militares como de servidores publicos a través de
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un plan de carrera determinado, y en el segundo caso elaborando planes de

capacitacion adecuados, todo esto acorde a las necesidades Institucionales.

Las Direcciones de Talento Humano de las Fuerzas, dardn las directrices a las

Direcciones de Educacion Militar a fin de que planifiquen, organicen y realicen los

respectivos cursos de formacion, especializacion, perfeccionamiento y capacitacion

del personal militar, y las Unidades de Administracion de Talento Humano se

encargaran planificar, organizar y realizar los respectivos cursos de capacitacion del

personal de servidores publicos de acuerdo a los perfiles del puesto.

Este proceso comprende los siguientes subprocesos:

a)

b)

Aplicacion y seguimiento del Plan de Carrera.- Este subproceso se encarga de
seleccionar al personal para la realizacién de los cursos de especializacion,
perfeccionamiento y capacitacion complementaria, en base al anélisis del Plan

de Carrera de acuerdo a su especialidad y a su perfil actual.

Asi mismo debera actualizar constantemente los perfiles y competencias
requeridos para cada puesto y grado lo cual servira de insumo para la gestion de

conocimiento a ser llevada por los diferentes Institutos Educativos Militares.

Determinaciéon de necesidades de capacitaciéon complementaria.- Mediante
este subproceso se determinan las necesidades de capacitacion de todo el
personal de las Fuerzas, en base al andlisis de la evaluacion del desempefio por
competencias, en el cual se detectaron las brechas de capacitacion existentes
entre el perfil deseado para un puesto determinado y el conocimiento que
actualmente posee la persona, priorizando las necesidades Institucionales

actuales, en base a los requerimientos de las respectivas areas.
Las necesidades de capacitacion complementaria del personal militar seran

entregadas como insumo al organismo técnico administrativo encargado de la

gestion del Modelo de Educacion Militar para su planificacién y ejecucion.
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Para los servidores publicos se efectuara la planificacién anual de capacitacion
complementaria a fin de que sea asignado el presupuesto requerido.

Este 6rgano administrativo esta representado por el Jefe del Departamento de

Reclutamiento.

Art. 22.- De las atribuciones y responsabilidades del Departamento de
DESARROLLO DE PERSONAL.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones

y responsabilidades:

e Elaborar el plan de capacitacion de personal militar y de servidores publicos.
e Publicar listado de ingreso a cursos de especializacion, perfeccionamiento.

e Seleccionar al personal idoneo para los diferentes cursos.

Art. 23.- De los objetivos operativos, productos y servicios del Departamento de
DESARROLLO DE PERSONAL.- Para el logro de los objetivos estratégicos
institucionales, coordinara las gestiones que deban ser realizadas por la Direccion

General de Educacion de la Armada.

Para el cumplimiento de la mision del Departamento de desarrollo de personal se
definen los siguientes productos y servicios:, los que seran gestionados bajo un
enfoque de procesos, para lo cual deberd elaborar el Manual de Procesos,

estableciendo los correspondientes indicadores de gestion:

(1) 1. Aplicaciény seguimiento del Plan de Carrera
(@). Informe de requerimientos de formacion, perfeccionamiento
y especializacion personal militar.
(b). Lista de personal militar seleccionado
(2) Determinacién de Necesidades de capacitacion Complementaria
(@). Informe de necesidades de capacitacién

(b). Lista de militares y servidores publicos seleccionados.
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Art. 24- De la mision del Departamento de EVALUACION DEL
DESEMPENO.-

La evaluacion del desempefio del personal militar y de servidores publicos se
efectuard mediante un modelo por competencias y de acuerdo a los reglamentos

existentes.

Las Direcciones de Talento Humano de la Fuerza, administrara el sistema de
evaluacion del personal militar y de servidores publicos, y las Unidades de
Administracion de Talento Humano se encargaran de verificar que el proceso de
evaluacion del personal de su unidad sea aplicado conforme a la normativa y

procedimientos establecidos.

Este proceso comprende los siguientes subprocesos.

a) Evaluacion.- En este subproceso se controla el registro de todas las
evaluaciones realizadas a nivel de la fuerza de manera cuantitativa, ademas se
analizan estas evaluaciones para determinar planes de accion necesarias para
mejorar las competencias demostradas por el personal militar y de servidores
publicos, emitiendo los respectivos informes individuales, generales y

estadisticos necesarios.

Esta informacion servird de insumo al proceso de desarrollo profesional los

cuales elaboraran los planes de capacitacion especificos para el efecto.

b) Meéritos y Deméritos.- En este subproceso se controla el registro de las
sanciones por faltas cometidas asi como los premios, incentivos,

condecoraciones en base a los informes emitidos por los sectores.

Coordinaran todos los procesos a realizar para el otorgamiento de las

condecoraciones proponiendo las directivas internas para el efecto.

c) Promocién y Ascensos.- En este subproceso se analiza el desempefio

demostrado por el militar, registrado en su libreta de vida, en base a los
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reglamentos vigentes para determinar el cumplimiento de los requisitos basicos
para su ascenso al inmediato grado superior, elaborando las listas provisionales
de ascenso y remitiéndolas al respectivo Consejo Regulador de la Carrera para

su publicacion final.

Art. 25.- De las atribuciones y responsabilidades del Departamento de
EVALUACION DEL DESEMPENO.- Le compete ejercer las siguientes

atribuciones y responsabilidades:

e Elaborar el plan de capacitacion de personal militar y de servidores pablicos.
e Publicar listado de ingreso a cursos de especializacion, perfeccionamiento.

e Seleccionar al personal idoneo para los diferentes cursos.

Art. 26.- De los objetivos operativos, productos y servicios del Departamento de
EVALUACION DEL DESEMPENO.- Para el logro de los objetivos estratégicos
institucionales, coordinara las gestiones con el resto de departamentos de cumplen

con los procesos agregadores de valor.

Para el cumplimiento de la mision del Departamento de Reclutamiento se definen los
siguientes productos y servicios:, los que seran gestionados bajo un enfoque de
procesos, para lo cual deberd elaborar el Manual de Procesos, estableciendo los

correspondientes indicadores de gestion:

(1) Evaluacion

(@). Informe evaluacion

(b). Registro de evaluacion

(c). Planes de accion o mejora
(2) Meritos y Deméritos

(@). Informe de personal compensado y/o sancionado

(b). Informe estadistico de personal compensado y/o sancionado
(3) Promocion y Ascensos

e Publicacion de personal ascendido y promovido.
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Art. 27.- De la mision del Departamento de DERECHOS HUMANOS Y
DERECHO INTERNACIONAL HUMANITARIO.-

1)

2)

Derecho Internacional Humanitario

Son dos ordenamientos juridicos diferentes pero complementarios cuyo objetivo
es integrar los principios normas tanto del Derecho Internacional Humanitario,
en la doctrina ensefianza y entrenamiento militar a nivel estratégico, operativo y
tactico, mediante la insercion de medios y mecanismos de caracter normativo,
administrativo y disciplinario a fin de garantizar el respeto del DIH
respectivamente por parte del personal de las Fuerzas Armadas.

Derechos humanos

Un mundo mas seguro exige politicas publicas basadas en un concepto de
seguridad mucho mas amplio y politico, uno que abarque su dimension
econdmica, alimentaria, sanitaria, laboral y de género. Es decir, un concepto de
seguridad que responda a las necesidades béasicas de toda la ciudadania, un
concepto de seguridad basado en los derechos humanos y no contrapuesto a

ellos.

Los derechos humanos no son un lujo en tiempos de bonanza, hay que
cumplirlos en todo momento y, especialmente, en momentos de peligro e
inseguridad. Pero que sirvan de herramienta eficaz para la construccion de un
mundo mas seguro, habra que redinamizar el concepto de los derechos humanos,
gue en nuestros tiempos se han visto copados y devaluados, y transformados en

discurso hegemonico.

Bajo este contexto para alcanzar la seguridad en materia de Derecho Humanos
hemos considerado los siguientes objetivos a ser tomados en cuenta en este

proceso para ser aplicado en Fuerzas Armadas:

a) Desarrollar en los miembros de Fuerzas Armadas un conocimiento basico
sobre el concepto de Derechos Humanos, el origen de los mismos y sus

caracteristicas.
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b)

c)

d)

e)

Desarrollar un empoderamiento del concepto de Derechos Humanos, su base
en la dignidad humana, libertad, igualdad, no discriminacion.

Entender el vinculo que debe existir entre la sociedad y miembros de las
Fuerzas Armadas como parte de un todo de los Derechos Humanos con
ejercicio del poder, sus limites y garantia;, desarrollar conocimientos que
permitan entender a los Derechos Humanos como herramienta y no como
obstaculo para el correcto desempefio de sus funciones (Entendiendo al
Estado como méximo garante de la plena vigencia de los derechos

humanos).

Desarrollar conceptos claros sobre el uso legitimo de la fuerza por parte de
agentes del Estado (Fuerza Publica), asi como capacidades para poder
diferenciar entre el uso legitimo y el no legitimo de la fuerza.

Entender el concepto de Estado de emergencia, los limites dentro de su

aplicacion, las garantias, limitacién de derechos.

La finalidad de estos derechos universales es la de proteger a las personas

contra los actos arbitrarios y abusos del Estado. Los Derechos Humanos son

inherentes al ser humano y protegen a las personas en todas las circunstancias,

en tiempo de guerra y de paz. El Derecho Internacional Humanitario sélo se

aplica en situaciones de conflicto armado. Por lo tanto, en tiempo de conflicto

armado, el derecho internacional de los derechos humanos y el derecho

internacional humanitario se aplican de manera complementaria.

Este proceso comprende los siguientes subprocesos.

a) Promocion.- Difundir las normas establecidas en el ordenamiento juridico

tanto en Derechos Humanos como en Derecho Internacional Humanitario a
fin de que el personal aplique adecuadamente esta normativa a través de los
Comandos de Ecuacién de cada una de las Fuerzas en los que se debe
implementar en los programas de académicos las normas y principios de

Derechos Humanos y Derechos Internacional Humanitario a ser dictados
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como parte del pensum académico tanto en la fases de formacion y
perfeccionamiento a todo el personal de Fuerzas Armadas .

Impulsar una formacion integral de las personas en materia de Derechos
Humanos y Derecho Internacional Humanitario respectivamente que permita
al personal tener una mayor capacidad y voluntad para actuar y
comprometerse en pro de la defensa de los Derechos Humanos y del Derecho

Internacional humanitario.

Promover una mayor sensibilizacién y conocimiento al alto mando a fin de
dar a conocer sobre la importancia que implica la aplicacién de los principios
y normas de los Derechos Humanos y del Derecho Internacional Humanitario

a ser aplicados en Fuerzas Armadas.

b) Evaluacion.- El objetivo de este subproceso es el realizar el monitoreo y
verificacion de todas las actividades y acciones planificadas en materia de
Derechos Humanos y Derecho Internacional Humanitario para aplicacion en
fuerzas Armadas, realizando informes perioédicos y en base al anélisis y
recomendaciones proceder a un plan de mejora a corto, mediano y largo

plazo.

Art. 28.- De las atribuciones y responsabilidades del Departamento de
DERECHOS HUMANOS Y DERECHO INTERNACIONAL
HUMANITARIO.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones y

responsabilidades:

e Elaborar los planes y programas de promocion de DH y DHI.
e Elaborar Informes de promocion de DH y DIH.
e Elaborar planes de evaluaciéon de DH y DIH.

e Elaborar Informes de evaluacion de DH y DIH.

Art. 29.- De los objetivos operativos, productos y servicios del Departamento de
DERECHOS HUMANOS Y DERECHO INTERNACIONAL
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HUMANITARIO.- Para el logro de los objetivos estratégicos institucionales,
coordinard las gestiones que deban ser realizadas por el Ministerio de Defensa
Nacional y el Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas.

Para el cumplimiento de la mision del Departamento de DERECHOS HUMANOS
Y DERECHO INTERNACIONAL HUMANITARIO se definen los siguientes
productos y servicios:, los que serdn gestionados bajo un enfoque de procesos, para
lo cual debera elaborar el Manual de Procesos, estableciendo los correspondientes

indicadores de gestion:

(1) Promocion
(@). Planesy programas de promocion de DH y DHI.
(b). Informes de promocién de DH y DIH.
(2) Evaluacion
(@). Planes de evaluacion de DH y DHI.
(b). Informes de evaluacién de DH y DIH.

Art. 30.- De la mision del Departamento de BIENESTAR SOCIAL O
PRESTACION DE SERVICIOS .-

Las condiciones laborales son importantes para el rendimiento eficiente vy
administracion de la Gestion del Talento Humano, razén por la cual se ha propuesto
como un eje fundamental dentro del modelo de gestion administrativa el Bienestar
Social del personal estableciéndose tres subprocesos: Asistencia Social, Prestacion

de Servicios y Clima Laboral.

a) Asistencia Social.- Asistencias que deberan brindarse al personal de cada
Fuerza en general a fin de apoyarlos a solucionar sus conflictos personales y
familiares que les permitird mejorar su desempefio en la Institucion Militar.

Dentro de este subproceso, existen los siguiente procedimientos:
(1) Prevencion y Promocion Social.- A fin de reducir el surgimiento o

agravamiento de conflictos, deben realizarse campafias de prevencion y

sensibilizacion para que el personal militar y civil de las Fuerzas pueda
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3)

(4)

afrontar sus problemas, darles la dimension que realmente tienen y puedan

ubicar soluciones no traumaticas.

Dentro de esta area de prevencion, sensibilizacion y educacién social se
consideraran programas de Formacion Integral Humanistica que nos

ayuden a fortalecer el desarrollo humano del personal.

Asistencia Familiar.- A traves de estas orientaciones se brindara el apoyo
pertinente a los conflictos familiares, calamidades domeésticas,
asesoramientos funerales que se otorga a las familias cuando fallece
personal militar en actos del servicio o por causas naturales, asistencias

espirituales a todas las familias.

También se realizaran los seguimientos, orientaciones, reinserciones y
apoyos necesarios al personal de Misiones de Paz y sus familias, conforme
los requerimientos del Comando Conjunto que cada vez van siendo

mayores.

Esta labor debera ser cumplida con personal especializado en el area
social, como son las Trabajadoras Sociales o personal con perfil como para
trabajar en el area social, que actualmente no hay en el nUmero adecuado

como para realizar un trabajo eficiente

Asistencia Psicoldgica.- Existen afectaciones graves en la conducta del
personal y dependientes adultos e infantes productos de los conflictos
familiares y del trabajo militar que requieren de una orientacion
especializada y de rehabilitaciones terapéuticas y ladicas  cuyos

tratamientos deben ser atendidos desde esta area.

Asistencia Legal.- Producto de la naturaleza conflictiva de la vida, hay
situaciones que involucran al personal de Oficiales, Tripulantes y
Servidores Publicos de las Fuerzas Armadas en conflictos que

necesariamente deben ser solucionados bajo parametros legales, conflictos

142



que pueden ser absolutamente personales y otros que terminan siendo

personales pero derivados del trabajo que realizan.

La asistencia legal deberd funcionar en dos areas bien definidas; la una
como asesoria ya que hay conflictos que deberdn ser solucionados a
través de la Justicia Ordinaria, para lo cual se requiere de un equipo de

abogados que brinden la asesoria y apoyo correspondiente al personal.

La otra area estara relacionada con la solucion de problemas a través de los
“Medios Alternativos para la Solucién de conflictos” que promueve una
cultura de dialogo y cuyo respaldo legal estd dado a través de los Centros

de Mediacién que actualmente ya son una realidad en Fuerzas Armadas.

b) Prestacion de servicios

a)

b)

1)

Vivienda.- Gestion administrativa de la vivienda fiscal y demaés facilidades
de alojamiento en transito, en base a las necesidades propias de cada Fuerza
y que por la cantidad de efectivos que albergan actualmente las Fuerzas
Armadas, su desarrollo seguird en crecimiento por esa naturaleza de
rotacion del personal y que implica traslados a areas periféricas donde la
institucion militar estd en la obligacion de ofrecer el apoyo habitacional a

fin de reducir los conflictos de inestabilidad familiar que eso ocasiona.

El este &mbito se deberan establecer apreciaciones institucionales a nivel
pais para determinar las necesidades habitacionales, gestionar los fondos
para la ejecucion de los diferentes proyectos, supervisar el buen uso y
mantenimiento de las viviendas, asi como las regulaciones pertinentes en

base a las politicas del mando para la correcta asignacion de las mismas.

Servicios complementarios.- Alianzas estratégicas y actividades que
permitirén a cada Fuerza otorgar satisfacciones, mejorar su calidad de vida

y generar un ahorro en la economia familiar del personal.

Servicios Recreacionales.- Esta area es necesaria a fin de contribuir a un

buen manejo del tiempo libre, parametro importante que se encuentra
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@)

(3)

(4)

()

considerado dentro del Bienestar y para lo cual cada una de las Fuerzas
cuenta con centros recreacionales que deben ser administrados
eficientemente.

Alianzas interinstitucionales.- Desde esta area deberan realizarse
acercamientos con instituciones y empresas de diversas indoles a fin
establecer alianzas que nos permitan obtener beneficios a favor del
personal de Fuerzas Armadas y que sean un aporte a la calidad de vida y

mejoramiento de la economia familiar.

Guarderias.- Actualmente la economia familiar requiere de una
aportacion doble, razon por la cual en la mayoria de hogares ecuatorianos
trabajan padre y madre y las familias del personal de la Institucion
Militar no son la excepcién, por ello el apoyo a través del sistema de
guarderia es muy importante y se requiere de un area especifica para su
administracion, siendo wuna tarea muy delicada debido a la

responsabilidad que implica la educacion temprana.

Capacidades especiales.- Esta area deberd desarrollar toda una tarea
apoyo Y reinsercion del personal de Fuerzas Armadas con capacidades
diferentes ya sean derivadas por accidentes de trabajo en la institucion o
de servidores publicos que hayan ingresados como tal. Adicionalmente
debera disefiar actividades de apoyo para dependientes con capacidades

diferentes del personal militar.

Almacenes de Prendas Militares.- Este servicio facilitara la renovacion
constante de las prendas militares que debe realizar el personal de
Fuerzas Armadas, con sus propios recursos, para lo cual debera
mantener el stock adecuado a fin de contribuir la presencia y buen porte

militar.

Servicio que debe establecer en las diferentes unidades y repartos
militares ubicados en sectores urbanos y rurales como un complemento
a la dotacion de uniformes que sin costo alguno entregan las Fuerzas a

través de sus departamentos logisticos.
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¢) Clima Laboral: Este subproceso es necesario a fin de crear un ambiente
humano y fisico adecuado para el desarrollo de las actividades del personal
militar y civil con grados de satisfacciones que influirdn en su

productividad.

a) Diagnostico.- Mediante analisis estadistico establecer Lineas Bases y
fichas sociales del personal militar y civil, que permitan a la Fuerzas de
acuerdo a sus caracteristicas propias disefiar programas que contribuyan
a mejorar las condiciones laborales, que faciliten la interiorizacion de
conceptos positivos sobre el ambiente de trabajo y contribuyan al
mejoramiento de las relaciones interpersonales y a su vez a su

desempefio profesional.

b) Mejoramiento.- Ejecutar los planes y programas que contribuyan a la
existencia de un clima laboral adecuado a fin de lograr una mejor
percepcion de las variables fisicas, estructurales, sociales, personales y

del comportamiento organizacional.

Art. 31.- De las atribuciones y responsabilidades del Departamento de
BIENESTAR SOCIAL.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones y
responsabilidades:

e Prestar los servicios necesarios para satisfacer el bienestar del personal.
e Administrar correctamente la vivienda fiscal de la fuerza naval.

e Mejorar el clima laboral continuamente realizando diagnosticos frecuentes

Art. 32.- De los objetivos operativos, productos y servicios del Departamento de
BIENESTAR SOCIAL.

Para el cumplimiento de la mision del Departamento de BIENESTAR SOCIAL se
definen los siguientes productos y servicios:, los que seran gestionados bajo un
enfoque de procesos, para lo cual debera elaborar el Manual de Procesos,

estableciendo los correspondientes indicadores de gestion:
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a) Prestacion de Servicios
(1) Asistencia Social
(@). Planes de prestacion de servicios
(b). Informe de prestacion de servicios
(2) Vivienda

(@). Informe de ocupacion y déficit

(b). Informe de situacién para mantenimiento

(). Informe de servicios comunales

(3) Servicios complementarios.

(@). Planesy programas de prestacion de servicios
complementarios (Centros recreacionales, guarderias,
almacenes militares, alianzas institucionales, otros).

(b). Informe de prestacion de servicios complementarios

b) Clima Laboral.
(1) Diagnostico

(@). Encuestas

(b). Resultados de encuestas

(c). Andlisis de resultados

(2) Mejoramiento laboral

(@). Planesy Programas

(b). Informe de mejoramiento de condiciones laborales

CAPITULO Il
NIVEL DE ASESORIA

Art. 33.- De la misién de la Unidad de Asesoria Juridica.- Le corresponde

proporcionar seguridad juridica a la Direccién General de Recursos Humanos y

Repartos del Sector, sobre la base de la aplicacion del ordenamiento legal en manejo

de personal, consejos navales y salud, en el ambito de la Ley Orgéanica de la Defensa,

Ley de Personal de Armada y afines.
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Este 6rgano administrativo estd representado por un Oficial en Servicio Activo,

especialidad Justicia.

Art. 34.- De las atribuciones y responsabilidades de la Unidad de Asesoria
Juridica.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones y responsabilidades:

a. Representar a la institucion ante las acciones y tramites judiciales que le
corresponda.

b. Proponer proyectos de normas juridicas en el ambito de competencia de la
Direccion General de Recursos Humanos.

c. Asesorar a las maximas autoridades, directores y responsables de las unidades
operativas de la Direccion General de Recursos Humanos y Consejos
Reguladores de la Carrera.

d. Responder ante consultas juridicas formuladas por las autoridades,
funcionarios y servidores de la institucion; vy,

e. Formalizar los proyectos de leyes, decretos, acuerdos, resoluciones,
convenios y otros instrumentos juridicos que proponga la Direccion General

de Recursos Humanos.

Art. 35.- De los productos y servicios de la Unidad de Asesoria Juridica.- Para el
cumplimiento de la mision de la Unidad de Asesoria Juridica, se definen los
siguientes productos y servicios, los que seran gestionados bajo un enfoque de
procesos, para lo cual deberd elaborar el manual de procesos y procedimientos,

estableciendo los correspondientes indicadores de gestion:

a. Asesoria legal interna y externa;

b. Patrocinio administrativo, judicial y constitucional;

c. Proyectos de criterios y pronunciamientos legales;

d. Proyectos de leyes, decretos, acuerdos, directivas, etc.
e. Informesy recomendaciones juridicas;

f. Control de la Situacion Judicial del Personal Naval

g. Juicios ejecutados,
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h. Instrumentos juridicos vinculados con la Direccion General de Recursos

Humanos o la Institucién en materia de manejo de recursos humanos.

Art. 36.- De la misién de la Unidad de Consejos.- Le corresponde actuar como
Secretaria de los Consejos Reguladores de la Carrera de Oficiales, Tripulantes,
Consejo de Almirantes, de acuerdo a los Reglamentos vigentes.

Este 6rgano administrativo esta representado por el Oficial designado a la Unidad.

Art. 37.- De las atribuciones y responsabilidades de la Unidad de Consejos.- Le

compete ejercer las siguientes atribuciones y responsabilidades:

a. Manejar los expedientes de las Actas y resoluciones de los Consejos en los
cuales actlla como Secretaria.

b. Preparar las agendas y convocatorias para las Reuniones de Consejos.

c. Realizar el seguimiento del cumplimiento de resoluciones

d. Comunicar las resoluciones a los niveles involucrados.

Art. 38.- De los productos y servicios de la Unidad de Consejos.- Para el
cumplimiento de la mision de la Unidad de Consejos, se definen los siguientes
productos y servicios, los que seran gestionados bajo un enfoque de procesos, para lo
cual debera elaborar el manual de procesos y procedimientos, estableciendo los

correspondientes indicadores de gestion:

Actas de Consejos

T @

Resoluciones de Consejos

Convocatorias

o o

Expedientes

Art. 39.- De la mision de la Unidad de Contratos.- Le corresponde ejecutar los
procesos de Contratacion Publica de la Direccion General de Recursos Humanos y
sus repartos subordinados, en base a la aplicacion de la Ley Orgénica del Sistema
Nacional de Contratacion Publica y su Reglamento, Ley Orgénica de la Contraloria
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General del Estado y deméas normas conexas. Asi mismo corresponde a esta unidad,

la coordinacion y legalizacion de los convenios requeridos por los repartos

subordinados de esta Direccion General, conforme lo establecido en el Cédigo Civil

Ecuatoriano.

Este drgano administrativo esta representado por un Servidor Publico Abogado.

Art. 40.- De las atribuciones y responsabilidades de la Unidad de Contratos.- Le

compete ejercer las siguientes atribuciones y responsabilidades:

Gestionar y asesorar sobre los procesos precontractuales y contractuales para
la adquisicion o arrendamiento de bienes, ejecucion de obras y prestacion de
servicios, incluidos los de consultaria del Sector de Personal.

Actuar en calidad de Secretario de las distintas Comisiones establecidas en la
ley y su Reglamento.

Realizar el seguimiento de los procesos precontractuales y contractuales.
Ejercer acciones judiciales y extrajudiciales en el caso de incumplimiento por
parte de los contratistas, establecidas en la Ley y su Reglamento.

Gestionar los Convenios de la Direccién General de Recursos Humanos o
Repartos Subordinados.

Las demaés sefialadas en las Leyes, Reglamentos y normas conexas inherentes

a la materia.

Art. 41.- De los productos y servicios de la Unidad de Contratos.- Para el

cumplimiento de la misién de la Unidad de Contratos, se definen los siguientes

productos y servicios, los que seran gestionados bajo un enfoque de procesos, para lo

cual debera elaborar el manual de procesos y procedimientos, estableciendo los

correspondientes indicadores de gestion:

A W o

Actas de Comisiones.
Resoluciones.
Contratos.

Patrocinios.
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5. Asesoria en Contratacion Pablica y Consultaria.

6. Convenios

Art. 42.- De la misién de la Unidad de Planificacion y Control.- Le corresponde
dirigir, controlar y evaluar los procesos de planificacion, programacion y
formulacién de proyectos institucionales.

Este oOrgano administrativo esta representado por el Planificador Estratégico

Sectorial.

Art. 43.- De las atribuciones y responsabilidades de la Unidad de Planificacion

y Control.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones y responsabilidades:

1. Dirigir la planificacion, organizacion, direccion, control y evaluacion de
los planes basicos del Sector del Personal.

2. Administrar el sistema de planificacién sectorial.

3. Asesorar a las autoridades en la toma de decisiones en materia de
planificacion sectorial.

4. Generar, validar e implementar metodologias e instrumentos técnicos para el
disefio, seguimiento, monitoreo y evaluacion de planes, programas y
proyectos sectoriales;

5. Realizar el seguimiento, monitoreo y evaluacion periddicas y de impacto de
los planes, programas y proyectos del Sector del Personal.

6. Analizar y validar la programacion presupuestaria de los requerimientos
anuales presentados por la Direccion General de Recursos Humanos y

Repartos Subordinados.

Art. 44.- De los productos y servicios de la Unidad de Planificacion y Control.-
Para el cumplimiento de la misién de la Unidad de Planificacion y Control, se
definen los siguientes productos y servicios, los que seran gestionados bajo un
enfoque de procesos, para lo cual deberd elaborar el manual de procesos y

procedimientos, estableciendo los correspondientes indicadores de gestion:
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Plan Estratégico Sectorial;

I

Plan operativo anual;

o

Indicadores de gestion;

d. Informe consolidado de ejecucion, monitoreo y evaluacion del plan
operativo anual

Presupuesto Sectorial Afio B+1

Reporte de Ejecucion Presupuestaria Sectorial

Informe de Cumplimiento de Resoluciones

o «Q —Hh o

Informe de Proyectos Relevantes
i. Autorizacién de modificaciones presupuestarias sectoriales
j. ORISET

CAPITULO IV
NIVEL DE APOYO

Art. 45.- De la misidn del Departamento Financiero.- Le corresponde planificar,
organizar, ejecutar y dirigir las actividades presupuestarias y financieras de la
Direccion General de Recursos Humanos.

Este érgano administrativo esta representado por el Jefe del Dpto. Financiero.

Art. 46.- De las atribuciones y responsabilidades del Departamento Financiero.-

Le compete ejercer las siguientes atribuciones y responsabilidades:

a. Cumplir y hacer cumplir las disposiciones legales en materia de
administracion financiera;

b. Presentar en forma oportuna la informacién contable de la Direccion
General de Recursos Humanos.

c. Administrar el presupuesto de la Direccion General de Recursos
Humanos, conforme a los programas y proyectos de acuerdo con la
mision institucional;

d. Asegurar que la programacién, formulacion, ejecucion, evaluacién y
liquidacidén del presupuesto institucional se desarrolle con eficacia y

eficiencia;
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Asesorar a las autoridades para la toma de decisiones en materia de
administracion financiera;

Presentar de manera oportuna el presupuesto para el afio fiscal ante las
autoridades de la Institucion;

Realizar el pago de las obligaciones econémicas de remuneraciones,
bienes y servicios de la Direccion General de Recursos Humanos.
Cumplir con las adquisiciones de acuerdo a las 6rdenes de requerimiento.
Asegurar el control y registro adecuado de los ingresos, traspasos, y/o
bajas de los bienes de la Direccion General de Recursos Humanos.
Certificar los ingresos de remuneraciones del personal militar y civil de la

Institucidn y/o aportaciones al IESS e ISSFA.

Art. 47.- De los productos y servicios del Dpto. Financiero.- Para su operatividad

se establecen los siguientes productos y servicios los que seran gestionados bajo un

enfoque de procesos:

a) Presupuesto

1.

2
3
4
5.
6
7
8
9

Proforma presupuestaria;

Reformas presupuestarias;

Informe de evaluacion y ejecucion presupuestaria;

Informe de evaluacion y ejecucion de las reformas presupuestarias;
Liquidaciones presupuestarias;

Certificaciones presupuestarias;

Cédulas presupuestarias;

Plan de adquisiciones

Informe de ejecucion del plan de adquisiciones

10. Programacion Mensual de Caja

11. Programacion Cuatrimestral de Caja

b) Contabilidad

1.
2.
3.

Registros contables, Informes financieros;
Estados financieros;

Conciliaciones bancarias;
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Inventario de bienes muebles valorados;
Inventario de suministros de materiales valorados;
Declaraciones al SRI;

Inventario de activos fijos;

Informe de administracion de pdlizas;

Comprobantes de pago.

c¢) Pagaduria

1.

o g~ w D

Registro de garantias y valores;
Retenciones y declaraciones al SRI;
Transferencias para Pagos;

Informe de garantias y valores;
Transferencias;

Libro bancos.

Art. 48.- De la mision del Departamento Administrativo.- Le compete administrar

el recurso humano de la Direccion General de Recursos Humanos, la gestion

documental del Reparto asi como brindar los servicios generales de transporte,

limpieza y mantenimiento.

Este 6rgano administrativo esta representado por el Jefe del Dpto. Administrativo

Art. 49.-

De los productos y servicios del Dpto. Administrativo.- Para su

operatividad se establecen los siguientes productos y servicios los que seran

gestionados bajo un enfoque de procesos:

N o a k~ w D oe

Plan de transporte;

Informe de ejecucion del plan de transporte;

Plan de mantenimiento de bienes muebles e inmuebles;

Inventario de suministros y materiales;

Informe de ingreso y egreso de suministros de materiales;

Actas de entrega y recepcion;

Sistema de administracion de archivos, informacion y documentacion

interna y externa;
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8. Contrato e Informe Técnico por servicios ocasionales, profesionales y de
asesoria

9. Informe para crear y suprimir puestos

10. Solicitud de vacaciones, licencias, permisos, comisiones, traslados, cambios
administrativos.

11. Memos de sanciones

12. Requerimientos de capacitacion personal civil

13. Informe de Sumario Administrativo

14. Informe de Horas Extraordinarias y Suplementarias

15. Informe de Seleccion de personal

16. Expedientes de personal - LVN

17. Informe de Evaluacion de Desempefio Servidores Publicos

18. Informe de Movimientos de Personal

19. Informe de Faltas y Sanciones

20. Informe de Licencias y Permisos

21. Proyecto de planificacién de recursos humanos

22. Pasaportes

Art. 50.- De la mision del Centro de Tecnologia de la Informacion Nivel 11.- Le
corresponde disefiar politicas y normas que regulen y hagan eficiente la gestion
tecnoldgica a nivel Sectorial asi como administrar las tecnologias de informacion y
comunicacion (TIC) de la Direccion General de Recursos Humanos, con calidad,

productividad y mejoramiento continuo.

Este 6rgano administrativo esta representado por el Jefe del Centro de Tecnologia de

la Informacion Nivel I, un oficial en servicio activo.

Art. 51.- De las atribuciones y responsabilidades del Centro de Tecnologia de la
Informacion Nivel 11.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones y

responsabilidades:

1. Administrar el Sistema Integrado de Personal de la Armada.
2. Administrar, orientar y capacitar el uso de Sistemas de Informacion

automatizados (software y hardware), proporcionando el apoyo técnico
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necesario a los operadores y usuarios; coordinando la provision de recursos y
servicios informéticos y de comunicaciones para el procesamiento de datos e
informacion institucional;

3. Disenar, implantar y desarrollar sistemas informaticos necesarios para lograr
eficiencia y economia en las actividades desarrolladas;

4. Establecer la infraestructura tecnoldgica compatible y de punta, previo
estudios e informes de las necesidades de adquisiciones, renta de equipos y
paquetes informaticos; y,

5. Organizar y mantener actualizados los inventarios informaticos.

Art. 52.- De los productos y servicios del Centro de Tecnologias de la
Informacion Nivel Il.- Para el cumplimiento de la mision de la Unidad de
Tecnologias de la Informacion, se definen los siguientes productos y servicios, los
que seran gestionados bajo un enfoque de procesos, para lo cual debera elaborar el
manual de procesos y procedimientos, estableciendo los correspondientes
indicadores de gestion:

1. Plan de tecnologias de la informacion.

2. Politicas y normas de bienes y servicios tecnoldgicos;

3. Asistencia y contraparte técnica en la adquisicion de bienes y servicios
tecnoldgicos;

4. Soporte técnico a los usuarios internos y externos sobre la utilizacion de los
sistemas y paquetes informaticos de la institucion;

5. Asesoria al nivel directivo en el uso de nuevas tecnologias de informacion y
comunicaciones para innovar los procesos.

6. Administracion del software, hardware, datos y comunicaciones.

7. Péagina Web actualizada; y,

8. Disefio, planificacion y ejecucion de proyectos de tecnologias de la

informacién y comunicacion.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

a.

El implementar herramientas de investigacion permite diagnosticar el
sistema de gestion vigente de la Direccion General de Recursos Humanos de

la Fuerza Naval.

El andlisis del marco legal y del marco conceptual de la gestion del talento
humano permite determinar las competencias legales y procesos funcionales
que correspondan a la correcta administracion del talento humano en la

Fuerza Naval.

El andlisis de la estructura actual y de los procesos adecuados para la
gestion del talento humano permite definir una estructura adecuada y
funcional para la gestion del que realiza la Direccion General de Recursos

Humanos.

. El andlisis del marco legal y conceptual permite establecer atribuciones,

responsabilidades, productos y servicios para la gestion para la Direccion de
Recursos Humanos de la Fuerza Naval a través de sus departamentos de

acuerdo a una nueva estructura propuesta.
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5.2

RECOMENDACIONES

Que el departamento de PLANIFICACION DE LA DIRECCION DE
RECURSOS HUMANOS, incentive el implementar herramientas de
investigacion que permitan diagnosticar el sistema de gestion vigente de la
Direccion General de Recursos Humanos de la Fuerza Naval de manera

continua y sistematica.

Que el departamento de PLANIFICACON DE LA DIRECCION DE
RECURSOS HUMANOS analice periodicamente el marco legal y el
marco conceptual de la gestion del talento humano, actualizando las
competencias legales y procesos funcionales que correspondan a la
correcta administracién del talento humano en la Fuerza Naval, que todos
los procesos y subprocesos del sistema de Gestion de Talento Humano,
deben realizarse en funcién de las actividades programadas en el proceso

respectivo.

Que el departamento de PLANIFICACION DE LA DIRECCION DE
RECURSOS HUMANOS implemente sistematicamente el nuevo estatuto
organico propuesto en el cual se observa y describe una estructura
adecuada y funcional para la gestion del que realiza la Direccion General

de Recursos Humanos.

Que el departamento de PLANIFICACION DE LA DIRECCION DE
RECURSOS HUMANOS se socialice y controle continuamente el
cumplimiento de las atribuciones, responsabilidades, productos y servicios
definidos en la propuesta de un nuevo estatuto organico para la gestion
para la Direccion de Recursos Humanos de la Fuerza Naval a través de sus

departamentos de acuerdo a una nueva estructura propuesta.
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GLOSARIO

Ascensos

El ascenso constituye un derecho del militar para pasar al grado inmediato superior,
cumpliendo con los requisitos establecidos en la Ley, siempre que existiere la
correspondiente vacante organica.

Fuente: Ley de Personal de FF.AA, Art. 101

Comando General

El Comando General es el 6rgano a traves del cual el Comandante General de

Marina ejerce el Comando y la Administracion de la Fuerza Naval.

Fuente: Manual de Organizacion de la Armada.

Cursos de Perfeccionamiento

Los cursos de perfeccionamiento estan directamente ligados al proceso de ascenso,
se llevaran a cabo en los institutos de perfeccionamiento y tendran la modalidad
presencial.

Fuente: Reglamento General a la Ley de Personal de las FF.AA., Art. 25

Encomio simple

El encomio simple, es el elogio que se tributa al miembro de las Fuerzas Armadas, en

reconocimiento al buen desempefio de sus funciones y fiel cumplimiento de las

obligaciones militares. También se otorga esta recompensa cuando el militar se
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hiciera acreedor al reconocimiento publico, por parte de autoridades o la poblacion
en general, en actividades de apoyo social.

Fuente: Reglamento General a la Ley de Personal de las FF.AA., Art. 88
Fuerzas Armadas.-
Las Fuerzas Terrestre, Naval y Aérea, son las Ramas de las Fuerzas Armadas y

constituyen los érganos operativos principales del Comando Conjunto de las Fuerzas

Armadas.

Fuente: Ley Orgéanica de Defensa Nacional, Art. 25

Fuerzas Armadas Permanentes

Las Fuerzas Armadas permanentes estan constituidas por militares en servicio activo
y estan conformadas por:

a) Oficiales;

b) Aspirantes a oficiales;

c) Tropa: voluntarios, tripulantes y aerotécnicos;

d) Aspirantes a tropa; v,

e) Conscriptos.

Fuente: Ley Organica de Defensa Nacional, Art. 56

Fuerza Naval

La Fuerza Naval, como rama de las Fuerzas Armadas, se constituye en uno de los

organos operativos del Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas.

Fuente: Manual de Organizacion de la Armada
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Gestion por Competencia

Es un modelo para cuya implementacion y desarrollo, es necesario definir, identificar
y medir caracteristicas de personalidad, devenidas en comportamientos, que generan
un desempefio exitoso en un puesto de trabajo.

Fuente: Marta Alles S.A., Direccion Estratégica de Recursos Humanos, Gestion por
Competencias.

Grado Militar

Es la denominacion dada a cada uno de los escalones de la jerarquia militar.

Fuente: Ley de Personal de FF.AA, Art. 19

Induccion

Es el proceso permanente para imbuir en todos los empleados las actitudes, normas,
valores y patrones de conducta que prevalecen y son esperados por la organizacion y

sus departamentos.

Fuente: Gary Dessler, Administracion de Personal 8av. Edicién, Pearson Educacion,
México 2001, Pag. 249

Jerarquia Militar

Jerarquia es el orden de precedencia de los grados militares

Fuente: Ley de Personal de FF.AA, Art. 19
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Ley de Personal de las Fuerzas Armadas

Ley que tiene por objeto regular la carrera de los miembros de las Fuerzas Armadas,
para conseguir su seleccion, perfeccionamiento y garantizar su estabilidad

profesional, en base a su capacidad y méritos.

Fuente: Ley de Personal de FF.AA, Art. 1

Ley Orgénica de Defensa Nacional

Es la ley que regula el sistema de defensa del pais, su estructura, organizacion,
funciones y atribuciones de los organismos que lo conforman, a fin de armonizarlas

con las disposiciones de la Constitucion Politica de la Republica.

Fuente: Ley Nro. 109 de 1 de agosto de 1990, publicada en el Registro Oficial Nro.

1971-R, de fecha 28 de septiembre del mismo afio.

Oficial

Oficial es el militar que posee el grado de Subteniente a General de Ejército en la
Fuerza Terrestre; de Alférez de Fragata a Almirante en la Fuerza Naval; y, de
Subteniente a General del Aire en la Fuerza Aérea.

Fuente: Ley de Personal de FF.AA, Art. 9

Orden General

La Orden General, es el documento oficial del Ministerio de Defensa Nacional, del
Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas y de las Comandancias Generales de
Fuerza, en la que se publican los decretos, acuerdos, resoluciones y mas aspectos

relacionados con el desenvolvimiento institucional.

Fuente: Ley Organica de Defensa Nacional
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Personal Militar
El personal militar en servicio activo es aquel que consta en los escalafones de las
Fuerzas Armadas y se clasifica en:

a) Oficiales;

b) Aspirantes a oficiales;
c) Tropa;

d) Aspirantes a tropa; v,

e) Conscriptos.

Fuente: Ley de Personal de las FF.AA., Art. 8

Reclutamiento

Es el Proceso que consiste en atraer personas en forma oportuna, en nimero

suficiente y con las competencias adecuadas, asi como alentarlos a solicitar empleo

en una organizacion.

Fuente: R. Wayne Mondy y Robert M. NOE, Administracién de Recursos Humanos,
Pearson Educacion, México 2005, Pag. 119

Remuneraciones

En el lenguaje econdmico se conoce como remuneracion el total de pagos que recibe

un trabajador por la prestacion de sus servicios.

Fuente: José Urquijos y José Bonilla, La remuneracion del Trabajo, Carécas
Universidad Catélica Andrés Bello 2008, Pag. 25
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Seguridad social

Es la herramienta mediante la cual los individuos aseguran el derecho fundamental a

la salud, al trabajo, a la vivienda y a una vejez digna.

Fuente: Benjamin Gonzélez Roaro, La Seguridad Social en el Mundo, Siglo
Veintiuno Editores S.A. de C.V, México D.F., Pag. 17

Seleccion

Es el proceso que consiste en elegir entre un grupo de solicitantes a la persona mas

adecuada para un puesto y organizacion en particular.

Fuente: R. Wayne Mondy y Robert M. NOE, Administracion de Recursos Humanos,
Pearson Educacion, México 2005, Pag. 162

Servidores Publicos

Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier forma o
a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcion o dignidad

dentro del sector publico.

Fuente: Ley Organica del Servicio Publico, Art. 4

Talento Humano.-

La definicion de Talento Humano se entenderd como la capacidad de la persona que
entiende y comprende de manera inteligente la forma de resolver problemas en
determinada ocupacién, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias y
aptitudes propias de las personas talentosas. Sin embargo, no entenderemos solo el

esfuerzo o la actividad humana, sino también otros factores o elementos que
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movilizan al ser humano, tales como: competencias (habilidad, conocimientos y
actitudes) experiencias, motivacion, intereses, vocacion, aptitudes, potencialidades,

salud, etc.

Fuente: Real Academia Espariola de la Lengua (RAE).

Trasbordos o Pases

Pase, es el traslado de un militar de una Unidad o Reparto a otro, sujetandose a las

normas previstas en la Ley de Personal de FF.AA.

Fuente: Ley de Personal de FF.AA, Art. 161

Tripulante

Es aquel que posee el grado de soldado a Suboficial Mayor en las Fuerzas Terrestres
y Aérea; o, de Marinero a Suboficial Mayor en la Fuerza Naval. La Tropa en las
fuerzas Terrestre, Naval y Aérea, se denomina voluntarios, tripulantes y

aerotécnicos, respectivamente.

Fuente: Ley de Personal de FF.AA., Art. 11
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ANEXO No. 1

MATRIZ DE COMPETENCIAS LEGALES

PROC SUBPROC ACTIVIDADES NORMA
ART. 13 NORMA DEL SUBSISTEMA DE RECUTAMIENTO Y SELECCION DE
RECLUTAMIENTO | ELABORAR DE LA CONVOCATORIA PERSONAL
o [REALTZAR DIFUSTON DEL CONCURSO DE —|ART. 14 NORMA DEL SUBSISTEMA DE RECUTAMIENTO Y SELECCION DE
5 MERITOS Y OPOSICION PERSONAL
T VERIFICAR INFORMACION PRESENTADA
E POR LOS POSTULANTES EN ELPORTAL  [ART. 15 NORMA DEL SUBSISTEMA DE RECUTAMIENTO Y SELECCION DE
N SELECCION WEB WWW.SOCIOEMPLEO.GOB.EC PERSONAL
G ART. 17 Y 18 NORMA DEL SUBSISTEMA DE RECUTAMIENTO Y SELECCION DE
! REALIZAR PUBLICACION DE MERITOS PERSONAL
6
T ART. 41 NORMA DEL SUBSISTEMA DE RECUTAMIENTO Y SELECCION DE
INDUCCION INDUCCION SERV. PUB. PERSONAL
REGLAMENTO GENERAL A LA LEY DE PERSONAL FFAA CAPITULO 3 SECCION 2
INDUCCION PERSONAL MILITAR ARTS 19, 20, 21
REGISTRAR DATOS DEL PERSONAL NORMA TECNICA DE CONTROL INTERNO COD 133-06 ; ART 51 LIT H) LOSEP
MONITOREO DE
PERSONAL MANTENER ACTUALIZADA EL ARCHIVO
FISICO DE LIBRETA DE VIDA NORMA TECNICA DE CONTROL INTERNO COD 133-06 ; ART 51 LIT H) LOSEP
) ANALIZAR EL MANUAL DE PUESTOS
E ANALISIS Y GENERICOS Y MANUAL INSTITUCIONAL  |ART. 162 LEY ORGANICA DE SERVIDORES PUBLICOS
M | CLASIFICACION DE I B IR E INCORPORAR NUEVOS
P PUESTOS PUESTOS EN EL MANUAL GENERICO E
L INSTITUCIONAL ART. 163 LEY ORGANICA DE SERVIDORES PUBLICOS
E
a ASIGNACION O |LICENCIAS, COMISIONES O PERMISOS ART. 175 LEY DE FF.AA.
MovimENTos | TRASPASOS, CAMBIOS ADMINTSTRAT .,
TRASLADOS ART. 35, 36, 37, 38, 39 Y 40 LOSEP
) PLANIFICAR ORGANICO NUMERICO DEL  [ART. 1 DE LA LEY DE PERSONAL DE FF.AA. DIRECTIVA GENERAL PERMANENTE
ORIENTACION AL [pERSONAL MILITAR COGMAR.PER.010-2008-R LITERAL B. ESPECIFICA, literal b)
PUESTO PLANIFICAR EL ORGANICO POR PROCESOS [ART. 123 REGLAMENTO GENERAL A LA LEY ORGANICA DE SERVIDORES
DE LA FUERZA PUBLICOS
DESVINCULACION R.0. NO. 628 DEL 27-ENE-2012 No. MRL-2011-00562
DISTIBUTIVO REGLAMENTO DE ASIGNACIONES ECONOMICAS PARA LOS MIEMBROS DE LA

PAGOS AL EXTERIOR

FF.AA EN EL EXTERIOR CAP. Il ART. 4 CAP.IVY V ART.6-8.

ELABORACION DEL ROL

ANTICIPOS DE SUELDO

REGISTRO OFICIAL No. 404, 15-111-2011. ART. 1

INSTALACION EN EL EXTERIOR

REGLAMENTO DE ASIGNACIONES ECONOMICAS PARA LOS MIEMBROS DE LA
FF.AA EN EL EXTERIOR CAP. VI ART.17

GENERACION DEL CUR

PAGOS AL EXTERIOR

REGLAMENTO DE ASIGNACIONES ECONOMICAS PARA LOS MIEMBROS DE LA
FF.AA EN EL EXTERIOR CAP. IIl ART. 4 CAP.IVY V ART.6-8.

ANTICIPOS DE SUELDO

REGISTRO OFICIAL No. 404, 15-111-2011. ART. 1

. SEGUIMIENTO DEL PLAN DE FORMACION,
. APLICACION Y PERFECCIONAMIENTO Y ESPECIALIZACION
s, |SEGUIMIENTO PLAN DE DEL PERSONAL MILITAR ART. 46 LIT a) REGLAMENTO GENERAL DE LA LEY DE PERSONAL
Ag CARRREA
e CONTROL Y EVALUACION DE ANEXO C, NUMERAL 3 DEL REGLAMENTO DE REQUISITOS DE ASCENSOS Y
os CAPACITACION ESTABLECIMIENTO DE ANTIGUEDAD PARA FUERZAS ARMADAS
L

N
L

A
oL DTE;':I:[T:;;;:E CURSOS DE FORMACION,
3 CAPACITAC PERFECCIONAMIENTO Y ESPECIALIZACION|ART. 36 DEL REGLAMENTO GENERAL A LA LEY DE PERSONAL DE FFAA
. X

COMPLEMENTARIA ART. 205 DEL REGLAMENTO GENERAL A LA LEY ORGANICA DE SERVIDORES
CAPACITACION DEL PERSONAL PUBLICOS
— -
ART. 220 DEL REGLAMENTO GENERAL A LA LEY ORGANICA DEL SERVIDOR
) EVALUACION DE SERVIDORES PUBLICOS  |PUBLICO
EVALUACION

EVALUACION DE PERSONAL MILITAR

ART. 96 DE LA LEY DE PERSONAL DE LAS FF.AA.

MERITOS Y DEMERITOS

ENCOMIOS SIMPLES Y SOLEMNES

ART. 88, 89 DEL REGLAMENTO GENERAL A LA LEY DE PERSONAL DE FFAA

CONDECORACIONES PARA MIEMBROS DE
FF.AA.

ART. 50 DEL REGLAMENTO DE CONDECORACION

PROMOCION Y
ASCENSOS

RECIBIR Y CONSOLIDAR LOS RESULTADOS
DE EVALUACIONES PARA FUNCIONES
ESPECIALES O MISIONES DE PAZ

LITERAL A) ANEXOS DE DIRECTIVA PARA LA PLAIFICACION Y PREPARACION Y
PARTICIPACION DE FUERZAS ARMADAS EN OPERACIONES DE PAZ

REALIZAR LLAMAMIENTO PARA
EVALUACION PARA ASCENSO

ART. 2 DEL REGLAMENTO DE CALIFICACIONES DE REQUISITOS DE ASCENSO Y
ESTABLECIMIENTO DE ANTIGUEDADES PARA EL PERSONAL MILITAR Y SUS
REFORMAS



http://www.socioempleo.gob.ec/
http://www.socioempleo.gob.ec/
http://www.socioempleo.gob.ec/

PROC SUBPROC ACTIVIDADES NORMA
° ELABORAR PLAN INSTITUCIONAL DEL
o SISTEMA DE DH - DIH
J PROMOCION  [PRGPONE DIRECTRICES, POLITICASY | DECLARACION DE LOS DD-HH 1948, CONVENIO DE GINEBRA 1956, PROTOCOLOS
oY NORMAS QUE REGULEN LA PROMOCION | ADICIONALES | Y 11 1986, CONVENIOS DE HAYA 1954, DIVERSOS TRATADOS -
°, DE DH - DIH. CONVENIOS - ACUERDOS SOBRE DERECHO INTERNACIONAL DE LOS DDHH Y DIH,
7. ART 11, 70, 154, 158 DE LA CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR 2008,
" ELABORA INFORMES DE EVALUACION DE |ART. 340 Y 341 CONVENCION INTERAMERICANA "CONVENCION BELEN DO PARA",
v LA GESTION DE DH-DIH RESOLUCION 1889 DE LOS ESTADOS MIEMBROS, ART. 10 LEY ORGANICA DE
A EVALUACION DEFENSA NACIONAL.
N
° ELABORA INFORMES DE PRESUNTAS

VIOLACIONES A LOS DH-DIH.

ASISTENCIAL SOCIAL

ASISTENCIA FAMILIAR

ASISTENCIA PSICOLOGICA

VIVIENDA PLANES DE VIVIENDA ART. 189 DE LA LEY DE PERSONAL DE LAS FF.AA.
SERVIC. SERVICIOS RECREACIONALES
COMPLEMENTARIOS GUARDERIAS
DIAGNGSTICO  |ANALISIS DE CASOS

PREPARACION DE PROGRAMAS

MEJORAMIENTO

PREPARACION DE TALLERES VIVENCIALES

ELABORACION DE PROGRAMACION
NEUROLINGUISTICA

ART.1,23,6,10 Y 17 DE LA LEY DE SEGURIDAD SOCIAL Y ART.2DE LA LEY DE
SEGURIDAD SOCIAL DE FF.AA.
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ANEXO No. 2

Maestria en Administracién de Empresas

“Propuesta de un nuevo Modelo de Gestion técnico administrativo del talento
humano y su incidencia en la optimizacion de recursos en la Fuerza Naval”

Cuestionario dirigido a miembros de la Institucion

Autores: Lcdo. Ivan Viteri Chavez,
Econ. Alexandra Chica Romero

Objetivo General: Diagnosticar el sistema de gestion vigente de la Direccion
General de Recursos Humanos.
Objetivo Especifico: Obtener informacion sobre el nivel de satisfaccion del

personal de la Fuerza Naval a los servicios de ofrece la Direccion General de
Recursos Humanos.

Instrucciones:

» Responda las siguientes preguntas marcando con una X en el casillero
correspondiente.

1. ¢Cdmo calificaria usted el servicio de la Direccion General de Recursos
Humanos?

Muy bueno |:| Bueno |:| Malo |:| Regular |:|

2. ¢Considera usted que las plazas o puestos son suficientes y adecuados para el
funcionamiento de su Reparto?

st [] NO [ ]

3. ¢Cree usted que el reclutamiento y seleccidn del personal se realiza de manera
objetiva y justa?

st [] NO [ ]
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¢Considera usted que el personal recientemente ingresado a la Institucion es el
mas idoneo y adecuado?

st [ ] NO [ ]
PO QUE? ...t bttt b bttt

¢Se siente satisfecho con las tareas que estd desempefiando en su puesto de
trabajo?

St [ ] NO [ ]

¢Considera usted que los trasbordos se realizan de acuerdo a un analisis
adecuado, tomando en cuenta su situacion profesional y personal?

st [ ] NO [ ]
POr UE T .o

¢Cree usted que existe una adecuada distribucion de personal en la Fuerza
Naval?

st [] NO [ ]

¢Considera usted que la organizacion apoya el desarrollo de sus capacidades
individuales?

st [ ] NO [ ]

POE QUE?. ..ttt ettt ettt e et e e e s a e et e e ae e e b e et e et e e aa et e e ne e e te e reenrenaeeran
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11.

12.

13.
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¢ Considera usted que existe igualdad de oportunidades en relacion al desarrollo
de su carrera profesional en la organizacion?

st [ ] NO [ ]

¢Cree usted que existe un plan de carrera (cargos/Especializacion) adecuado
acorde a su Especialidad? (sélo para personal militar)

st [] No [ ] DEscoNozco [ ]

POr UE T .o

¢Considera usted que se realiza de manera eficiente y regular la evaluacion de su
desempefio?

st [] NO [ ]

¢Existe una relacion entre la evaluacion de desempefio y su remuneracion?

st [] NO [ ]

¢Esta relacionada la remuneracion que usted recibe con el nivel de
responsabilidades que desempefia?

st [] NO [ ]
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14. ;Considera que los parametros de evaluacién son los mas adecuados para medir
su desempefio?

st [ ] NO [ ]

Muchas gracias por tomar parte en esta encuesta.
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ANEXO No. 3

Maestria en Administracion de Empresas

“Propuesta de un nuevo Modelo de Gestion técnico administrativo del talento
humano y su incidencia en la optimizacion de recursos en la Fuerza Naval”

Cuestionario dirigido a funcionarios de la Direccion General de Recursos
Humanos (Oficiales, Tripulantes y Servidores Publicos)

Autores: Lcdo. Ivan Viteri Chavez,
Econ. Alexandra Chica Romero

Objetivo General: Diagnosticar el sistema de gestion vigente de la Direccion
General de Recursos Humanos.

Objetivo Especifico: Obtener informacién sobre las falencias o inconvenientes
que tiene la Direccion General de Recursos Humanos para gestionar el talento
humano en la Fuerza Naval.

Instrucciones:

» Responda las siguientes preguntas marcando con una X en el casillero
correspondiente.

1. ¢Conoce usted el Estatuto Organico de la Direccion General de Recursos
Humanos?

st [ ] NO [ ]

2. ¢Cree que se cumple con lo indicado en el Estatuto Organico actual de esta
Direccion?

st [] NO [ ]
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¢Conoce usted los procesos que realiza la Direccion General de Recursos
Humanos?

st [ ] NO [ ]

¢ Cudl de los siguientes procesos cree usted deben ser revisados?

Reclutamiento |:| Remuneraciones

[]
Movimientos del personal |:| Capacitacion |:|
[]

Evaluacién y Ascensos I:I Desarrollo de organicos

PO QUE?... et bbbttt b ettt n e b e

¢ Considera usted gue existen indicadores de gestion claros en su
departamento?

st [ ] NO [ ]

¢Considera usted que requiere mayor capacitacion para desempefiar el cargo
que ocupa?

st [] NO [ ]

¢Considera usted que esta desempefiando cargos de acuerdo a sus habilidades
y conocimientos?

st [] NO [ ]
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¢ Tiene usted claro los objetivos de su departamento?

st [ ] NO [ ]

¢Tiene usted claro la organizacion de la DIGREH y la relacion funcional
entre los departamentos?

st [] NO [ ]

¢Existen procesos o actividades similares a los que usted realiza en otro
departamento?

st [] NO [ ]

st [] NO [ ]

¢Cree usted que existe la coordinacion adecuada con funcionarios de otros
departamentos?

st [] NO [ ]

¢Considera usted que existen procedimientos claros y definidos para el
manejo del recurso humano en la Fuerza Naval?

st [ ] NO [ ]
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0] 0 1<

14. ¢Cual de los siguientes inconvenientes afectan mayormente a la gestion de la
Direccién General de Recursos Humanos?

Procesos y procedimientos Estructura organizacional

no definidos I:I inadecuada I:I

Personal no capacitado |:| Alto nivel de rotacion de personal |:|
militar

Falta de comprometimiento |:| Indicadores no definidos |:|

Por favor escriba aqui cualquier comentario que considere relevante:

Muchas gracias por tomar parte en esta encuestaj.
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AN E XO No. 5

“Propuesta de un nuevo Modelo de Gestion técnico administrativo del talento
humano y su incidencia en la optimizacion de recursos en la Fuerza Naval”

Cuestionario dirigido a Personal con experiencia en Recursos Humanos

Autores: Lcdo. Ivan Viteri Chavez,
Econ. Alexandra Chica Romero

Objetivo General: Diagnosticar el sistema de gestion vigente de la Direccion
General de Recursos Humanos.

Objetivo Especifico: Determinar competencias legales y procesos funcionales
que correspondan a la Fuerza Naval, asi como definir una estructura adecuada y
los indicadores méas convenientes.

1. ¢Bajo qué marco legal se rige la Direccion General de Recursos
Humanos de la Fuerza Naval?

CONSTITUCION Y LAS LEYES ESPECIFICAMENTE.
LEY DE PERSONAL DE FF.AA.
REGLAMENTO A LA LEY DE PERSONAL DE FF.AA.

2. ¢Cudles son los procesos mas importantes que realiza la Direccidon
General de Recursos Humanos?

TRASBORDOS, CAPACITACION, EVALUACION, ASCENSOS,
REMUNERACIONES, DERECHO INTERNACIONAL HUMANITARIO.

3. ¢Considera usted que la estructura organizacional actual permite
gestionar correctamente el talento humano en la Fuerza Naval?

NO, EXISTE MUCHA REDUNDANCIA DE FUNCIONES, SE REQUIERE
DE MUCHO PERSONAL PARA LOGRAR CUMPLIR CON LAS
TAREAS ENCOMENDADAS.

4. ¢Qué indicadores de gestion considera usted esenciales para la direccion
de Recursos Humanos?

ROTACION DE PERSONAL



INSATISFACCION EN LOS SERVICIOS
NIVEL DE CAPACITACION DEL PERSONAL

¢Considera que se lleva una adecuada planificacion estratégica del
recurso humano en la Fuerza Naval?

PARCIALMENTE, YA QUE NO EXISTE SUFICIENTE PERSONAL EN
ESTE DEPARTAMENTO Y LAS ATRIBUCIONES QUE TIENE NO
ESTAN BIEN DEFINIDAS.

¢Se cumple efectivamente con lo establecido en el Estatuto Organico
actual relacionada al cumplimiento de los procesos agregadores de
valor?

NO, REALMENTE EL ESTATUTO ORGANICO ACTUAL NO ESTA
BIEN SOCIAZADO EL PERSONAL TRABAJA EN BASE A LAS
ENTREGAS DE CARGO Y LO QUE SIEMPRE SE HA HECHO.

¢Cuales han sido los principales inconvenientes o falencias que ha
detectado en su trayectoria por la Direccion de Recursos Humanos?

INERFERENCIAS EN LA GESTION DEL RECURSO HUMANO.
DEMASIADA Y DESEQUILIBRADA CARGA LABORAL.
FALTA DE DIRECCIONAMIENTO.

¢Considera usted que se deberia realizar una revision de los procesos
actuales y en cual de ellos se deberia enfocar?

Si, SE DEBEN REVISAR TODOS LOS PROCESOS EXISTENTES PERO
CON UN MAYOR ENFASIS EL DE EVALUACION DEL DESEMPENO
YA QUE ACTUALMENTE ESTA EVALUACION NO TIENE MAYORES
EFECTOS Y NO ES LLEVADA ADECUADAMENTE.

¢ Considera usted que se lleva correctamente un analisis en el proceso de
remuneraciones?

ESTE PROCESO SE LO LLEVA PARCIAL E INADECUADAMENTE YA
QUE NO EXISTE UN MAYOR ANALISIS SINO QUE UNICAMENTE SE
PREOCUPAN DE PAGAR LO QUE UN TERCERO LES DISPONE O EN
BASE A UNA LEY RIGIDA.
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11.

12.

¢Cual ha sido la situacion laboral mas complicada en la Direccion de
Recursos Humanos y cuales fueron sus causas?

EL TENER QUE DAR EL PASE AL PERSONAL FUERA DE LA PLAZA
DE GUAYAQUIL O LEJOS DE SUS FAMILIAS

¢Considera que existen procedimientos e indicadores claros en la
Direccién de Recursos Humanos?

NO, SOLO SE CUMPLE DE ACUERDO A DISPOSICIONES DEL
MOMENTO Y EN BASE A UNAS POCAS DIRECTIVAS EXISTENTES.

¢ Qué sugerencia daria para que la gestion del recurso humano mejore?

SE REANALICE TODAS SU TAREAS Y RESPONSABILIDADES POR
DEPARTAMENTO.

Nombre del Experto: CPFG-EMS CARLOS RUALES GRANJA
Cargo: JEFE DEL DEPARTAMENTO DE TRIPULANTES DE LA

DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS

Titulos: INGENIERO ELECTRICO

LICENCIADO EN CIENCIAS NAVALES

Afios de Experiencia: 25 afios
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“Propuesta de un nuevo Modelo de Gestion técnico administrativo del talento

humano y su incidencia en la optimizacion de recursos en la Fuerza Naval”

Cuestionario dirigido a Personal con experiencia en Recursos Humanos

Autores: Lcdo. Ivan Viteri Chavez,

Eco. Alexandra Chica Romero

Objetivo General: Diagnosticar el sistema de gestién vigente de la Direccion
General de Recursos Humanos.

Objetivo Especifico: Determinar competencias legales y procesos funcionales
que correspondan a la Fuerza Naval, asi como definir una estructura adecuada y
los indicadores méas convenientes.

1.

¢Bajo qué marco legal se rige la Direccion General de Recursos
Humanos de la Fuerza Naval?

LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS PARA LA
ADMINISTRACION SE RIGE EN LA CONSTITUCION Y LAS LEYES
ESPECIFICAMENTE:

> LEY DE PERSONAL DE FFAA

» REGLAMENTO A LA LEY DE PERSONAL DE FF.AA.
» LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO

» REGLAMENTO A LA LOSEP.

¢Cuales son los procesos mas importantes que realiza la Direccidon
General de Recursos Humanos?

RECLUTAMIENTO, TRASBORDOS, CAPACITACION, EVALUACION,
REMUNERACIONES, DERECHO INTERNACIONAL HUMANITARIO.



¢Considera usted que la estructura organizacional actual permite
gestionar correctamente el talento humano en la Fuerza Naval?

NO, PORQUE LAS NUEVAS TEORIAS CONCEPTUALES NOS
PERMITEN VER LAS FALENCIAS ACTUALES, COMO LA
NECESIDAD DE QUE SE DEBE ANALIZAR LOS PROCESOS, DE TAL
FORMA DE PODER DETERMINAR LAS VERDADERAS
NECESIDADES DE PERSONAL.

¢ Qué indicadores de gestion considera usted esenciales para la direccién
de Recursos Humanos?

NUMERO DE PERSONAL A SER RECLUTADO/NUMERO DE
PERSONAL NECESARIO.

PORCENTAJE DE PERFIL REAL DEL PERSONAL/PERFIL DESEADO
PARA EL PUESTO.

PORCENTAJE DE EFECTIVOS CUBIERTOS EN LOS REPARTOS.
NUMERO DE RECLAMOS POR REMUNERACIONES.

¢Considera que se lleva una adecuada planificacién estratégica del
recurso humano en la Fuerza Naval?

LA PLANIFICACION DEL RECURSO HUMANO, NO ESTA ACORDE A
LA NECESIDAD DE LA FUERZA, SINO LO QUE AUTORIZA EL
MIDENA, LO QUE LA HACE INADECUADA, DEBIENDO HACERSE
UNA REINGENERIA DE PROCESOS EN BASE A LOS ROLES QUE
CUMPLE LA FUERZA NAVAL Y DETERMINAR LA NECESIDAD DE
FUERZAS Y EFECTIVOS REAL.

¢Se cumple efectivamente con lo establecido en el Estatuto Organico
actual relacionada al cumplimiento de los procesos agregadores de
valor?

EL ESTATUTO ORGANICO ACTUAL RESPONDE A UN
ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL INADECUADO YA QUE LOS
PROCESOS AGREGADORES DE VALOR NO SON CLARAMENTE
DEFINIDOS, SUMADO A ESTO LA FALTA DE CAPACITACION EN
LAS DIFERENTES AREAS Y LA POCA DIFUSION.

¢Cuales han sido los principales inconvenientes o falencias que ha
detectado en su trayectoria por la Direccién de Recursos Humanos?

a. FALTA DE CONOCIMIENTO DEL PERSONAL EN LOS PROCESQOS
Y PROCEDIMIENTOS.



b. UNA ESTRUCTURA PIRAMIDAL QUE NO PERMITE
DESARROLLAR CORRECTAMENTE LAS ACTVIDADES
PLANIFICADAS.

c. INDICADORES DE GESTION MAL ESTRUCTURADOS,
ELABORADOS POR PERSONAL CON POCO CONOCIMIENTO EN
EL TEMA.

¢Considera usted que se deberia realizar una revision de los procesos
actuales y en cual de ellos se deberia enfocar?

Si, YA QUE EL MISMO ENTORNO MUNDIAL Y LOCAL A NIVEL
POLITICO Y ADMINISTRATIVO NOS OBLIGA A SER MAS
EFICIENTES, DE TAL FORMA QUE OPTIMIZAR EL RECURSO
HUMANO SIENDO ESTE EL MAS IMPORTANTE ES UNA
NECESIDAD EMERGENTE.

SE DEBE REALIZAR UNA GESTION ADECUADA BASADA EN
METAS Y OBJETIVOS, LOS CUALES NO SON BIEN CONCEBIDOS Sl
LOS PROCESOS NO ESTAN DEFINIDOS Y CLAROS.

DEBIENDO ADEMAS ENFOCARNOS EN GESTIONAR EL TALENTO
HUMANO A TRAVES DEL DESARROLLO DE SUS PERFILES Y
COMPETENCIAS.

ES POR ESO QUE CONSIDERO IMPORTANTE QUE SE DESARROLLE
Y REVISE EL PROCESO DE DESARROLLO PROFESIONAL QUE
PERMITA MEJORAR EL NIVEL DE CONOCIMIENTOS Y SUBSANAR
LAS BRECHAS EXISTENTES EN LOS DIFERENTES PUESTOS DE LA
ORGANIZACION,

ACTUALMENTE NO SE LLEVA CORRECTAMENTE, DE TAL FORMA
QUE NI SIQUIERA EXISTE UN DEPARTAMENTO ENCARGADO
DIRECTAMENTE DE ESTE IMPORTANTE AMBITO.

¢Considera usted que se lleva correctamente un analisis en el proceso de
remuneraciones?

EN NUESTRA ORGANIZACION NO EXISTE UN ANALISIS DEL
PROCESO DE REMUNERACIONES, UNICAMENTE SE REALIZA UNA
ACTIVIDAD DE EFECTUAR PAGO DE SUELDOS.



10.

11.

12.

DEBERIA EFECTUARSE UN ANALISIS MAS AMPLIO EN LOS
DIFERENTES TIPOS DE REMUNERACIONES Y COMPENSACIONES
Y PAGO POR EFICIENCIA PROFESIONAL DANDO UNA MAYOR
MOTIVACION PARA REALIZAR LAS ACTIVIDADES Y LOGRAR LOS
OBJETIVOS INSTITUCIONALES.

¢Cual ha sido la situacion laboral mas complicada en la Direccion de
Recursos Humanos y cuales fueron sus causas?

LA ASIGNACION DE PERSONAL EN LOS DIFERENTES REPARTOS
DE LA FUERZA NAVAL, YA QUE A PESAR QUE SE TRATA DE
ASIGNAR AL RECURSO HUMANO ANALIZANDO SUS PERFILES DE
ACUERDO A LA INFORMACION QUE SE POSEE, ESTO NO SE
CUMPLE EFECTIVAMENTE, POR LAS INTERFERENCIAS DE
RANGOS SUPERIORES QUE IMPONEN INTERESES PERSONALES O
CRITERIOS SUBJETIVOS ANTE EL AMBITO TECNICO.

¢Considera que existen procedimientos e indicadores claros en la
Direccién de Recursos Humanos?

NO, LOS PROCEDIMIENTOS ACTUALES ESTAN BASADOS EN UNA
ESTRUCTURA Y PROCESOS QUE NO ESTAN IDENTIFICADOS
CLARAMENTE, POR LO QUE A PESAR DE ESTAR DESCRITOS EN
UN DOCUMENTO NO SON LOS MAS OPTIMOS.

ASI MISMO, LOS INDICADORES DEPENDEN DE LOS PROCESOS,
SIENDO LOS ACTUALES INADECUADOS E IMPRACTICOS.

¢ Qué sugerencia daria para que la gestion del recurso humano mejore?

ES NECESARIO REALIZAR UNA  REESTRUCTURACION
ORGANIZACIONAL, QUE DEFINAN PROCESOS, OBJETIVOS E
INDICADORES DE GESTION CLAROS, DE TAL FORMA QUE
PERMITAN GESTIONAR CORRECTAMENTE EL TALENTO HUMANO
EN LA FUERZA NAVAL.

Nombre del Experto:  CPNV-EM (SP) ANTONIO PALAU DE LAROSA

Cargo: GERENTE DE LA COOPERATIVA DE VIVIENDA DE LA

ARMADA
EX DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS



Titulos: DIPLOMADO SUPERIOR EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO POR COMPETENCIAS.
LICENCIADO EN CIENCIAS NAVALES

Afos de Experiencia: 30 afios




EDSALESIANA

Maestria en Administracion de Empresas

AN E XO No. 6

“Propuesta de un nuevo Modelo de Gestidn técnico administrativo del talento
humano y su incidencia en la optimizacion de recursos en la Fuerza Naval”

Cuestionario dirigido a Personal con experiencia en Recursos Humanos

Autores: Lcdo. Ivan Viteri Chavez,
Econ. Alexandra Chica Romero

Objetivo General: Diagnosticar el sistema de gestion vigente de la Direccion
General de Recursos Humanos.

Objetivo Especifico: Determinar competencias legales y procesos funcionales
que correspondan a la Fuerza Naval, asi como definir una estructura adecuada y
los indicadores mas convenientes.

1. ¢Bajo qué marco legal se rige la Direccidbn General de Recursos
Humanos de la Fuerza Naval?

ES UN REPARTO NAVAL Y ADMINISTRA EL RECURSO HUMANO
DE LA FUERZA NAVAL.

2. ¢Cuéles son los procesos méas importantes que realiza la Direccién
General de Recursos Humanos?

GESTIONA EL TALENTO HUMANO, EN EL AMBITO MILITAR,
INICIANDO POR EL RECLUTAMIENTO, IGUALMENTE LO EJECUTA
EN EL AMBITO DE LOS SERVIDORES PUBLICOS.

3. ¢Considera usted que la estructura organizacional actual permite
gestionar correctamente el talento humano en la Fuerza Naval?

LA FUERZA NAVAL ESTA EN UN PROCESO DE
REESTRUCTURACION ACTUALMENTE Y CON ELLO PODRIAN
EFECTURARSE LAS MODIFICACIONES NECESARIAS QUE
PERMITAN SER EFICIENTES Y EFICAZ EN LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO.



¢ Qué indicadores de gestion considera usted esenciales para la direccion
de Recursos Humanos?

ROTACION DE PERSONAL.

BIENESTAR OTORGADO AL PERSONAL (SALUD, VIVIENDA,
RECREACION).

CAPACITACION  PARA  CRECIMIENTO INDIVIDUAL E
INSTITUCIONAL.

CLIMA LABORAL.

¢Considera que se lleva una adecuada planificacién estratégica del
recurso humano en la Fuerza Naval?

NO, HAY QUE MEJORARLA. TODO LO QUE SE REFIERE A PASES,
TIENE QUE MODIFICARSE, PARA GENERAR MAYOR ESTABILIDAD
Y DISMINUIR LA INCERTIDUMBRE.

¢Se cumple efectivamente con lo establecido en el Estatuto Orgéanico
actual relacionada al cumplimiento de los procesos agregadores de
valor?

FALTA DIFUSION Y COMPROMETIMIENTO.

¢Cuéles han sido los principales inconvenientes o falencias que ha
detectado en su trayectoria por la Direccién de Recursos Humanos?

LAS INTERFERENCIAS DEL MANDO, QUE EFECTUANDOSE EN
CUALQUIER PERIODO AFECTAN LA PLANIFICACION Y EL
TRABAJO EN EQUIPO.

¢Considera usted que se deberia realizar una revisién de los procesos
actuales y en cual de ellos se deberia enfocar?

EL PROCESO DE PASES ES FUNDAMENTAL.

¢Considera usted que se lleva correctamente un analisis en el proceso de
remuneraciones?

Si, LAS REMUNERACIONES SON ACTUALMENTE RESULTADO DE
MUCHO ANALISIS Y DEBE MANTENERSE LA EQUIPARACION.



10.

11.

12.

¢Cual ha sido la situacion laboral mas complicada en la Direccion de
Recursos Humanos y cuales fueron sus causas?

LA RECLASIFICACION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS
GENERADOS POR LA FALTA DE CONOCIMIENTO DE QUIENES
EJECUTARON EL PROCESO INICIAL Y QUE DEJO A MUCHOS
SERVIDORES PUBLICOS INSATISFECHOS.

¢Considera que existen procedimientos e indicadores claros en la
Direccién de Recursos Humanos?

SI LOS HAY, POSIBLEMENTE FALTAN ALGUNOS PARA EVALUAR
COMPLETAMENTE LA GESTION.

¢ Qué sugerencia daria para que la gestion del recurso humano mejore?

RESPETAR LAS COMPETENCIAS Y PERFILES PARA EVITAR LAS
INTERFERENCIAS.

Nombre del Experto: CALM. LUIS SANTIAGO CHAVEZ

Cargo: DIRECTOR NACIONAL DE ESPACIOS ACUATICOS
EX DIRECTOR GENERAL DE RECURSOS
HUMANOS

Titulos: Magister en Administracién y Direccion de Empresas

Master en Pedagogia Avanzada
Master en Administracion y Finanzas
Doctor en Administracion de Empresas

Afios de Experiencia: 33 afos



@ UNIVERSIDAD POLITECNICA
ECUADOR

INSTRUCCIONES PARA LA VALIDACION DEL CONTENIDO DEL
INSTRUMENTO SOBRE “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE
GESTION TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU
INCIDENCIA EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA
NAVAL”

AN E XO No. 7

1. Lea detenidamente los objetivos y el cuestionario de opinion.

2. Determinar la calidad técnica de cada item, asi como la adecuacion de éstos al
nivel cultural, social y educativo de la poblacién a la que esta dirigido el
instrumento.

3. Consignar las observaciones en el espacio correspondiente.

4. Realizar la misma actividad para cada uno de los items, utilizando las
siguientes categorias.

A) CORRESPONDENCIA DE LAS PREGUNTAS DEL INSTRUMENTO CON
LOS OBJETIVOS, VARIABLES E INDICADORES.
Marque en la casilla correspondiente
P: Pertinencia
NP: No pertinencia

En caso de marcar NP pase al espacio de observaciones y justifique su
opinion.

B) CALIDAD TECNICA Y REPRESENTATIVIDAD.
Marque en la casilla correspondiente:
O: Optima
B: Buena
R: Regular
D: Deficiente

En caso de marcar R o D, por favor justifique su opinién en el espacio de
observaciones.

C) LENGUAJE
Marque en la casilla correspondiente:

A: Adecuado
I: Inadecuado

En caso de marcar I, justifique su opinion en el espacio de observaciones.

GRACIAS POR SU COLABORACION.



UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITENICA SALESIANA
UNIDAD DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
REGISTRO DE VALIDACION DE ENCUESTA EXTERNA

Tema de Tesis: “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE GESTION
TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA
EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA NAVAL”

Autores: LCDO. IVAN RAUL VITERI CHAVEZ  Tutora: PRISCILLA PAREDES

ECON. ALEXANDRA CHICA FLORIN ING. COM., MSC
A) Correspondencia de B) Calidad técnica y representativa )
las preguntas con los 0= Gptima C) Lenguaje
ITEM objetivos, variables e =op
Lo B= Buena OBSERVACIONES
indicadores A= Adecuado
i R= Regular
P= Pertinente . | = Inadecuado
K D= Deficiente
NP =No pertinente
P NP o B R D A |
1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X
5 X X X
6 X X X
7 X X X
8 X X X
9 X X X
10 X X X
11 X X X
12 X X X
13 X X X
14 X X X
Nombres: NELSON MENDOZA ORQUERA | C.l. 1708753957
Profesion: INGENIERO CIVIL, MSC Cargo:
Fecha: ABRIL/2012 JEFE DEL DPMTO. DE
DATOS DEL EVALUADOR MANTENIMIENTO
BASE NAVAL DE
SALINAS
Firma:

O DS EIVACIONES......ceeiirrericerreiinreriiarersseresssnesssase sesssessnasesesssesssasesssaeesssssssssaes nsesssne sessnsessane senasssssasesssasesssasssnsnns



UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITENICA SALESIANA
UNIDAD DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
REGISTRO DE VALIDACION DE ENCUESTA EXTERNA

Tema de Tesis: “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE GESTION TECNICO
ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN LA

OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA NAVAL”

Autores: LCDO. IVAN RAUL VITERI CHAVEZ  Tutora: PRISCILLA PAREDES

ECON. ALEXANDRA CHICA FLORIN ING. COM., MSC

FICHA TECNICA DEL VALIDADOR

Nombre: CPCB-IC NELSON MENDOZA ORQUERA
Profesion: INGENIERO CIVIL, MSC.

Ocupacion: JEFE DEL DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO DE LA BASE NAVAL DE

SALINAS
Direccién domiciliaria: Base Naval de Salinas, Sector Chipipe
Teléfonos: 2773205

Valoracién Muy Medianamente Poco
adecuada | Adecuada adecuada adecuada

Aspectos 4 3 2

Nada
adecuada
1

Introduccién

Obijetivos

Pertinencia

Secuencia

XX X[ X| X

Modelo de
Intervencion

Profundidad

Lenguaje

X[ X[ X

Comprensién

Creatividad X

Impacto X

Fecha: 10 DE ABRIL 2012

CPCB-IC NELSON MENDOZA ORQUERA
INGENIERO CIVIL, MSC.
C.l. 1708753957




EDSALESIANA

INSTRUCCIONES PARA LA VALIDACION DEL CONTENIDO DEL
INSTRUMENTO SOBRE “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE
GESTION TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU
INCIDENCIA EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA
NAVAL”

AN E XO No. 8

1. Lea detenidamente los objetivos y el cuestionario de opinion.

2. Determinar la calidad técnica de cada item, asi como la adecuacion de éstos al
nivel cultural, social y educativo de la poblacién a la que esta dirigido el
instrumento.

3. Consignar las observaciones en el espacio correspondiente.

4. Realizar la misma actividad para cada uno de los items, utilizando las
siguientes categorias.

A) CORRESPONDENCIA DE LAS PREGUNTAS DEL INSTRUMENTO CON
LOS OBJETIVOS, VARIABLES E INDICADORES.
Marque en la casilla correspondiente
P: Pertinencia
NP: No pertinencia

En caso de marcar NP pase al espacio de observaciones y justifique su
opinion.

B) CALIDAD TECNICA Y REPRESENTATIVIDAD.
Marque en la casilla correspondiente:
O: Optima
B: Buena
R: Regular
D: Deficiente

En caso de marcar R o D, por favor justifique su opinién en el espacio de
observaciones.

C) LENGUAJE
Marque en la casilla correspondiente:

A: Adecuado
I: Inadecuado

En caso de marcar I, justifique su opinion en el espacio de observaciones.

GRACIAS POR SU COLABORACION.



UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITENICA SALESIANA
UNIDAD DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
REGISTRO DE VALIDACION DE ENCUESTA EXTERNA

Tema de Tesis: “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE GESTION
TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA
EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA NAVAL”

Autores: LCDO. IVAN RAUL VITERI CHAVEZ  Tutora: PRISCILLA PAREDES
ECON. ALEXANDRA CHICA

FLORIN ING. COM., MSC

A) Correspondencia de ) L. .
B) Calidad técnica y representativa )
las preguntas con los < . C) Lenguaje
i . O= Optima
objetivos, variables e B=B OBSERVACIONES
ITEM indicadores = Buena A= Adecuado
. R= Regular
P= Pertinente L. | = Inadecuado
A D= Deficiente
NP =No pertinente
P NP (o] B R D A |
1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X
5 X X X
6 X X X
7 X X X
8 X X X
9 X X
10 X X X
11 X X X
12 X X X
13 X X X
14 X X X
Nombres: Maria Mercedes Vélez C.1. 0921034245
Profesién: Licenciada en Sistemas Cargo: Asistente de
DATOS DEL EVALUADOR Informaticos, MSC Némina, UPS
Fecha:
Firma:

O DS EIVACIONES......ceeecrrericerreeiarersinrersseeesssnesssane sessnessnanesesssesssasesssasesssasssssaes nsesssse sessnsessase senaessssasesssasesssasssnsnne




UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITENICA SALESIANA
UNIDAD DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
REGISTRO DE VALIDACION DE ENCUESTA EXTERNA

Tema de Tesis: “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE GESTION TECNICO
ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN LA
OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA NAVAL”

Autores: LCDO. IVAN RAUL VITERI CHAVEZ  Tutora: PRISCILLA PAREDES
ECON. ALEXANDRA CHICA FLORIN ING. COM., MSC

FICHA TECNICA DEL VALIDADOR

Nombre: Maria Mercedes Vélez

Profesidn: Licenciada en Sistemas Informaticos, MSC.
Ocupacion: Asistente de Némina, UPS

Direccidn domiciliaria: Cdla. Los Almendros
Teléfonos: 094762098

Valoracion

Aspectos

Muy
adecuada

Adecuada
4

Medianamente
adecuada
3

Poco
adecuada
2

Nada
adecuada
1

Introduccién

Objetivos

Pertinencia

Secuencia

Modelo de
Intervencion

Profundidad

X X|X[X[|X|[X]|o

Lenguaje

Comprension

Creatividad

Impacto

Fecha: 10 DE ABRIL 2012

Maria Mercedes Vélez
Licenciada en Sistemas Informaticos, MSC.
C.l. 0921034245



EDSALESIANA

INSTRUCCIONES PARA LA VALIDACION DEL CONTENIDO DEL
INSTRUMENTO SOBRE “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE
GESTION TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU
INCIDENCIA EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA
NAVAL”

1.
2.

AN E XO No.9

Lea detenidamente los objetivos y el cuestionario de opinion.

Determinar la calidad técnica de cada item, asi como la adecuacién de éstos al
nivel cultural, social y educativo de la poblacién a la que esta dirigido el
instrumento.

Consignar las observaciones en el espacio correspondiente.

Realizar la misma actividad para cada uno de los items, utilizando las
siguientes categorias.

A) CORRESPONDENCIA DE LAS PREGUNTAS DEL INSTRUMENTO

B)

C)

CON LOS OBJETIVOS, VARIABLES E INDICADORES.
Marque en la casilla correspondiente

P: Pertinencia

NP: No pertinencia

En caso de marcar NP pase al espacio de observaciones y justifique su
opinioén.

CALIDAD TECNICA Y REPRESENTATIVIDAD.
Marque en la casilla correspondiente:

O: Optima

B: Buena

R: Regular

D: Deficiente

En caso de marcar R o D, por favor justifique su opinién en el espacio de
observaciones.

LENGUAJE

Marque en la casilla correspondiente:
A: Adecuado

I: Inadecuado

En caso de marcar I, justifique su opinion en el espacio de observaciones.

GRACIAS POR SU COLABORACION.



MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIAN

ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITENICA SALESIANA
UNIDAD DE POSTGRADO

REGISTRO DE VALIDACION DE ENCUESTA EXTERNA

Tema de Tesis: “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE GESTION TECNICO

ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU

OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA NAVAL”

INCIDENCIA EN LA

Autores:  LCDO. IVAN RAUL VITERI CHAVEZ Tutora: PRISCILLA PAREDES
ECON. ALEXANDRA CHICA FLORIN ING. COM., MSC
ITEM | A) Correspondencia
:j(;es las pregL(l)r;tjzsti 532 gi((:)eg;:j;g técnica y representativa C) Lenguaje
= OBSERVACIONES
micadores | e Regur = Adecundo
P= Pertinente D= Deficiente
NP =No pertinente
P NP o B R D A |
1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X
5 X X X
6 X X X
7 X X X
8 X X X
9 X X X
10 X X X
11 X X
12 X X X
13 X X X
14 X X X
Nombres: Monica Esther Jordan C.1.0914445309
Romero Cargo: Gerente Nacional
DATOS DEL
Profesion: de Recursos Humanos,
EVALUADOR Ingeniera Comercial , MSC Banco Amazonas.
Fecha:
Firma:

Observaciones



UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITENICA SALESIANA
UNIDAD DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
REGISTRO DE VALIDACION DE ENCUESTA EXTERNA

Tema de Tesis: “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE GESTION
TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU
INCIDENCIA EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA
NAVAL”

LCDO. IVAN RAUL VITERI CHAVEZ  Tutora: PRISCILLA PAREDES
ECON. ALEXANDRA CHICA FLORIN ING. COM., MSC

Autores:

FICHA TECNICA DEL VALIDADOR

Nombre: Monica Esther Jordan Romero

Profesion: Ingeniera comercial, MSC.

Ocupacién: Gerente Nacional de Recursos Humanos, Banco Amazonas.
Direccion domiciliaria: Cdla. San Felipe.

Teléfonos: 6011048

Valoracion Muy Medianamente | Poco Nada
adecuada | Adecuada adecuada adecuada | adecuada
Aspectos 5 4 3 2 1
Introduccién X
Objetivos X
Pertinencia X
Secuencia X
Modelo de X
Intervencion
Profundidad X
Lenguaje X
Comprension X
Creatividad X
Impacto X
(0707117117 1 ' [0 1
Fecha:10 DE ABRIL 2012

Moénica Esther Jordan Romero

C.1. 0914445309

Ingeniera en Comercial, MSC.




EDSALESIANA

INSTRUCCIONES PARA LA VALIDACION DEL CONTENIDO DEL
INSTRUMENTO SOBRE “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE
GESTION TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y
SU INCIDENCIA EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA
FUERZA NAVAL”

A NE X O No. 10

1. Lea detenidamente los objetivos y el cuestionario de opinion.

2. Determinar la calidad técnica de cada item, asi como la adecuacion de éstos
al nivel cultural, social y educativo de la poblacion a la que esté dirigido el
instrumento.

3. Consignar las observaciones en el espacio correspondiente.

4. Realizar la misma actividad para cada uno de los items, utilizando las
siguientes categorias.

A) CORRESPONDENCIA DE LAS PREGUNTAS DEL INSTRUMENTO CON
LOS OBJETIVOS, VARIABLES E INDICADORES.
Marque en la casilla correspondiente
P: Pertinencia
NP: No pertinencia

En caso de marcar NP pase al espacio de observaciones y justifique su
opinion.

B) CALIDAD TECNICA Y REPRESENTATIVIDAD.
Marque en la casilla correspondiente:
O: Optima
B: Buena
R: Regular
D: Deficiente

En caso de marcar R o D, por favor justifique su opinion en el espacio de
observaciones.

C) LENGUAJE
Marque en la casilla correspondiente:
A: Adecuado
I: Inadecuado

En caso de marcar I, justifique su opinion en el espacio de observaciones.

GRACIAS POR SU COLABORACION.



UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITENICA SALESIANA

UNIDAD DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
REGISTRO DE VALIDACION DE ENCUESTA INTERNA

Tema de Tesis: “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE GESTION
TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN
LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA NAVAL”

Autores: LCDO. IVAN RAUL VITERI CHAVEZ  Tutora: PRISCILLA PAREDES
ECON. ALEXANDRA CHICA

FLORIN ING. COM., MSC

INGENIERO CIVIL, MSC
Fecha: ABRIL/2012

A) Correspondencia de las | B) Calidad técnica y representativa )
. P C) Lenguaje
preguntas con los objetivos, | O= Optima
variables e indicadores B= Buena OBSERVACIONES
ITEM . A= Adecuado
P= Pertinente R= Regular
A . | = Inadecuado
NP = No pertinente D= Deficiente
P NP (o) B R D A |
1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X
5 X X X
6 X X X
7 X X X
8 X X X
9 X X X
10 X X X
11 X X X
12 X X X
13 X X X
14 X X X
Nombres: NELSON MENDOZA C.l. 1708753957
ORQUERA Cargo:
JEFE DEL
Profesion:
DATOS DEL EVALUADOR DEPARTAMENTO DE

MANTENIMIENTO
BASE NAVAL DE
SALINAS

Firma:
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UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITENICA SALESIANA
UNIDAD DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
REGISTRO DE VALIDACION DE ENCUESTA INTERNA

Tema de Tesis: “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE GESTION
TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU
INCIDENCIA EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA
NAVAL”

Autores: LCDO. IVAN RAUL VITERI CHAVEZ  Tutora: PRISCILLA PAREDES
ECON. ALEXANDRA CHICA FLORIN ING. COM., MSC

FICHA TECNICA DEL VALIDADOR

Nombre: CPCB-IC NELSON MENDOZA ORQUERA

Profesiéon: INGENIERO CIVIL, MSC.

Ocupacion: JEFE DEL DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO, BASE NAVAL DE
SALINAS

Direcciéon domiciliaria: Base Naval de Salinas, Sector Chipipe

Teléfonos: 2773205

Valoracion Muy Medianamente | Poco Nada
adecuada | Adecuada adecuada adecuada | adecuad
Aspectos 5 4 3 2 a
1
Introduccién X
Obijetivos X
Pertinencia X
Secuencia X
Modelo de X
Intervencion
Profundidad X
Lenguaje X
Comprension X
Creatividad X
Impacto X
(@00T g T=Y o) =] o o TSRS

Fecha: 10 DE ABRIL 2012

CPCB-IC NELSON MENDOZA ORQUERA
Ingeniero Civil, MSC.
C.l. 1708753957



EDSALESIANA

INSTRUCCIONES PARA LA VALIDACION DEL CONTENIDO DEL
INSTRUMENTO SOBRE “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE
GESTION TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU
INCIDENCIA EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA
NAVAL”

A NEXONo. 11

1. Lea detenidamente los objetivos y el cuestionario de opinion.

2. Determinar la calidad técnica de cada item, asi como la adecuacion de éstos al
nivel cultural, social y educativo de la poblacién a la que esta dirigido el
instrumento.

3. Consignar las observaciones en el espacio correspondiente.

4. Realizar la misma actividad para cada uno de los items, utilizando las
siguientes categorias.

A) CORRESPONDENCIA DE LAS PREGUNTAS DEL INSTRUMENTO CON
LOS OBJETIVOS, VARIABLES E INDICADORES.
Marque en la casilla correspondiente
P: Pertinencia
NP: No pertinencia

En caso de marcar NP pase al espacio de observaciones y justifique su
opinion.

B) CALIDAD TECNICA Y REPRESENTATIVIDAD.
Marque en la casilla correspondiente:
O: Optima
B: Buena
R: Regular
D: Deficiente

En caso de marcar R o D, por favor justifique su opinién en el espacio de
observaciones.

C) LENGUAJE
Marque en la casilla correspondiente:

A: Adecuado
I: Inadecuado

En caso de marcar I, justifique su opinion en el espacio de observaciones.

GRACIAS POR SU COLABORACION.



UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITENICA SALESIANA

UNIDAD DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
REGISTRO DE VALIDACION DE ENCUESTA INTERNA

Tema de Tesis: “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE GESTION
TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA
EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA NAVAL”

Autores: LCDO. IVAN RAUL VITERI CHAVEZ  Tutora: PRISCILLA PAREDES

ECON. ALEXANDRA CHICA

FLORIN ING. COM., MSC

A) Correspondencia de ) .. .
B) Calidad técnica y representativa )
las preguntas con los . C) Lenguaje
ITEM . . O= Optima
objetivos, variables e
B=Buena OBSERVACIONES
indicadores A= Adecuado
. R= Regular
P= Pertinente . I = Inadecuado
. D= Deficiente
NP =No pertinente
P NP (o) B R D A |
1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X
5 X X X
6 X X X
7 X X X
8 X X X
9 X X
10 X X X
11 X X X
12 X X X
13 X X X
14 X X X
Nombres: Maria Mercedes Vélez C.1. 0921034245
Profesion: Licenciada en Sistemas Cargo: Asistente de
DATOS DEL EVALUADOR Informaticos, MSC Némina, UPS
Fecha: Abril del 2012
Firma:
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UNIVERSIDAD POLITECNICA

UNIVERSIDAD POLITENICA SALESIANA
UNIDAD DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
REGISTRO DE VALIDACION DE ENCUESTA INTERNA

Tema de Tesis: “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE GESTION
TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA
EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA NAVAL”

Autores: LCDO. IVAN RAUL VITERI CHAVEZ  Tutora: PRISCILLA PAREDES
ECON. ALEXANDRA CHICA FLORIN ING. COM., MSC

FICHA TECNICA DEL VALIDADOR

Nombre: Maria Mercedes Vélez

Profesidn: Licenciada en Sistemas Informaticos, MSC.
Ocupacion: Asistente de Némina, UPS

Direccidn domiciliaria: Cdla. Los Almendros
Teléfonos: 094762098

Valoracion Muy Medianamente | Poco Nada
adecuada | Adecuada adecuada adecuada | adecuada

Aspectos 4 3 2 1

Introduccién

Objetivos

X[ X| X

Pertinencia

Secuencia

X[ X

Modelo de
Intervencion

Profundidad

Comprension

Creatividad

X
Lenguaje X
X
X

Impacto

Fecha: 10 DE ABRIL 2012

Maria Mercedes Vélez
Licenciada en Sistemas Informaticos, MSC.
C.l. 0921034245



NIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

u
ECUADOR

A NE XO No. 12

INSTRUCCIONES PARA LA VALIDACION DEL CONTENIDO DEL
INSTRUMENTO SOBRE “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE
GESTION TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU
INCIDENCIA EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA
NAVAL”

Lea detenidamente los objetivos y el cuestionario de opinion.

Determinar la calidad técnica de cada item, asi como la adecuacion de éstos al
nivel cultural, social y educativo de la poblacién a la que esta dirigido el
instrumento.

Consignar las observaciones en el espacio correspondiente.

Realizar la misma actividad para cada uno de los items, utilizando las
siguientes categorias.

A) CORRESPONDENCIA DE LAS PREGUNTAS DEL INSTRUMENTO

B)

C)

CON LOS OBJETIVOS, VARIABLES E INDICADORES.
Marque en la casilla correspondiente

P: Pertinencia

NP: No pertinencia

En caso de marcar NP pase al espacio de observaciones y justifique su
opinion.

CALIDAD TECNICA Y REPRESENTATIVIDAD.
Marque en la casilla correspondiente:

O: Optima

B: Buena

R: Regular

D: Deficiente

En caso de marcar R o D, por favor justifique su opinién en el espacio de
observaciones.

LENGUAJE

Marque en la casilla correspondiente:

A: Adecuado

I: Inadecuado

En caso de marcar I, justifique su opinion en el espacio de observaciones.

GRACIAS POR SU COLABORACION.



UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIAN

ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITENICA SALESIANA

UNIDAD DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
REGISTRO DE VALIDACION DE ENCUESTA INTERNA

Tema de Tesis: “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE GESTION TECNICO
ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU
OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA NAVAL”

INCIDENCIA EN LA

Autores:  LCDO. IVAN RAUL VITERI CHAVEZ  Tutora: PRISCILLA PAREDES

ECON. ALEXANDRA CHICA

FLORIN ING. COM., MSC

A) Correspondencia de | B) Calidad técnicay
las preguntas con los | representativa C) Lenguaje
objetivos, variables e | O= Optima OBSERVACIONES
ITEM indicadores B=Buena A= Adecuado
P= Pertinente R= Regular | = Inadecuado
NP =No pertinente D= Deficiente
P NP O B R D A |
1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X
5 X X X
6 X X X
7 X X X
8 X X X
9 X X X
10 X X X
11 X X
12 X X X
13 X X X
14 X X X
Nombres: Ménica Esther Jordan C.1.0914445309
Romero Cargo: Gerente Nacional de
DATOS DEL Profesion: Ingeniera Comercial, Recursos Humanos, Banco
EVALUADOR MSC Amazonas.
Fecha: ABRIL 2012
Firma:

(011174 T 1) 1 1< P PP




UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITENICA SALESIANA
UNIDAD DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
REGISTRO DE VALIDACION DE ENCUESTA INTERNA

Tema de Tesis: “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE GESTION
TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU
INCIDENCIA EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA
NAVAL”

Autores: LCDO. IVAN VITERI CHAVEZ Tutora: PRISCILLA PAREDES
ECON. ALEXANDRA CHICA FLORIN ING. COM., MSC

FICHA TECNICA DEL VALIDADOR

Nombre: Monica Esther Jordan Romero

Profesion: Ingeniera comercial, MSC.

Ocupacion: Gerente Nacional de Recursos Humanos, Banco Amazonas.
Direccion domiciliaria: Cdla. San Felipe, Cond. San Antonio 2 Dpmto. 142
Teléfonos: 6011048

Valoracion Muy Medianamente Poco Nada

adecuada Adecuada adecuada adecuada | adecuada

Aspectos 5 4 3 2 1

Introduccion X

Objetivos X

Pertinencia X

Secuencia X

Modelo de X

Intervencion

Profundidad X

Lenguaje X

Comprensién X

Creatividad X

Impacto X

(010) 13153 11721 o [0 LN

Fecha:10 DE ABRIL 2012

Moénica Esther Jordan Romero
Ingeniera en Comercial, MSC.
C.1. 0914445309



ED)SALESIANA

INSTRUCCIONES PARA LA VALIDACION DEL CONTENIDO DEL
INSTRUMENTO SOBRE “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE
GESTION TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU
INCIDENCIA EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA
NAVAL”

ANE X O No. 13

1. Lea detenidamente los objetivos y el cuestionario de opinion.

2. Determinar la calidad técnica de cada item, asi como la adecuacion de éstos al
nivel cultural, social y educativo de la poblacién a la que esta dirigido el
instrumento.

3. Consignar las observaciones en el espacio correspondiente.

4. Realizar la misma actividad para cada uno de los items, utilizando las
siguientes categorias.

A) CORRESPONDENCIA DE LAS PREGUNTAS DEL INSTRUMENTO CON
LOS OBJETIVOS, VARIABLES E INDICADORES.
Marque en la casilla correspondiente
P: Pertinencia
NP: No pertinencia

En caso de marcar NP pase al espacio de observaciones y justifique su
opinion.

B) CALIDAD TECNICA Y REPRESENTATIVIDAD.
Marque en la casilla correspondiente:
O: Optima
B: Buena
R: Regular
D: Deficiente

En caso de marcar R o D, por favor justifique su opinién en el espacio de
observaciones.

C) LENGUAJE
Marque en la casilla correspondiente:

A: Adecuado
I: Inadecuado

En caso de marcar I, justifique su opinion en el espacio de observaciones.

GRACIAS POR SU COLABORACION.



UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITENICA SALESIANA
UNIDAD DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
REGISTRO DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS.

Tema de Tesis: “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE GESTION
TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA
EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA NAVAL”

Autores: LCDO. IVAN RAUL VITERI CHAVEZ  Tutora: PRISCILLA PAREDES
ECON. ALEXANDRA CHICA

FLORIN ING. COM., MSC

A) Correspondencia de . L. .
B) Calidad técnica y representativa A
las preguntas con los < .. C) Lenguaje
. . O= Optima
objetivos, variables e B=B OBSERVACIONES
ITEM indicadores = Puena A= Adecuado
) R= Regular
P= Pertinente . | = Inadecuado
K D= Deficiente
NP = No pertinente
P NP (o) B R D A |
1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X
5 X X X
6 X X X
7 X X X
8 X X X
9 X X X
10 X X X
11 X X X
12 X X
Nombres: NELSON MENDOZA C.I. 1708753957
ORQUERA Cargo:
JEFE DEL DEPARTAMENTO
Profesion: Ingeniero CIV||, MSC DE MANTENIMIENTO BASE
DATOS DEL EVALUADOR | Fecha: Abril/2012 NAVAL DE SALINAS
Firma:

O DS EIVACIONES......ceeeirerecerreiiarersiarersseresssneessane sessnessnanesesssesssasesssasesssasssssaes nsesssse sessnssssans senasssssasesssasesssasssnsnns




UNIVERSIDAD POLITECNICA

UNIVERSIDAD POLITENICA SALESIANA
UNIDAD DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

VALIDACION DE LA PROPUESTA: “NUEVO MODELO DE GESTION TECNICO
ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN LA
OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA NAVAL”

Autores: LCDO. IVAN RAUL VITERI CHAVEZ  Tutora: PRISCILLA PAREDES
ECON. ALEXANDRA CHICA FLORIN ING. COM., MSC

FICHA TECNICA DEL VALIDADOR

Nombre: CPCB-IC NELSON MENDOZA ORQUERA

Profesion: INGENIERO CIVIL, MSC.

Ocupacion: JEFE DEL DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO DE LA BASE NAVAL DE
SALINAS

Direcciéon domiciliaria: BASE NAVAL DE SALINAS, SECTOR CHIPIPE

Teléfonos: 2773205

Valoracion Muy Medianamente | Poco Nada
adecuada | Adecuada adecuada adecuada | adecuada
Aspectos 4 3 2 1
Introduccién
Objetivos

Pertinencia
Secuencia

Modelo de

Intervencion
Profundidad
Lenguaje

Comprension
Creatividad X
Impacto X

X[ X[ X|X| X

x| X| X

Fecha:

CPCB-IC NELSON MENDOZA ORQUERA
Ingeniero Civil, MSC.
C.l. 1708753957



EDSALESIANA

INSTRUCCIONES PARA LA VALIDACION DEL CONTENIDO DEL
INSTRUMENTO SOBRE “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE
GESTION TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU
INCIDENCIA EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA
NAVAL”

A NE XO No. 14

1. Lea detenidamente los objetivos y el cuestionario de opinion.

2. Determinar la calidad técnica de cada item, asi como la adecuacion de éstos al
nivel cultural, social y educativo de la poblacién a la que esta dirigido el
instrumento.

3. Consignar las observaciones en el espacio correspondiente.

4. Realizar la misma actividad para cada uno de los items, utilizando las
siguientes categorias.

A) CORRESPONDENCIA DE LAS PREGUNTAS DEL INSTRUMENTO CON
LOS OBJETIVOS, VARIABLES E INDICADORES.
Marque en la casilla correspondiente
P: Pertinencia
NP: No pertinencia

En caso de marcar NP pase al espacio de observaciones y justifique su
opinion.

B) CALIDAD TECNICA Y REPRESENTATIVIDAD.
Marque en la casilla correspondiente:
O: Optima
B: Buena
R: Regular
D: Deficiente

En caso de marcar R o D, por favor justifique su opinién en el espacio de
observaciones.

C) LENGUAJE
Marque en la casilla correspondiente:
A: Adecuado
I: Inadecuado

En caso de marcar I, justifique su opinion en el espacio de observaciones.

GRACIAS POR SU COLABORACION.



UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITENICA SALESIANA

UNIDAD DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
REGISTRO DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS.

Tema de Tesis: “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE GESTION
TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA
EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA NAVAL”

Autores: LCDO. IVAN RAUL VITERI CHAVEZ  Tutora: PRISCILLA PAREDES
ECON. ALEXANDRA CHICA

FLORIN ING. COM., MSC

Fecha: 10 DE ABRIL 2012

A) Correspondencia de . . . .
B) Calidad técnica y Representativa C) Lenguaje
las preguntas con los < .
. . O= Optima
objetivos, variables e
ITEM Lo B=Buena A= Adecuado OBSERVACIONES
indicadores
. R= Regular 1=
P= Pertinente
. D= Deficiente Inadecuado
NP =No pertinente
P NP (o) B R D A |
1 X X
2 X X
3 X X
4 X
5 X X
6 X X
7 X X
8 X
9 X X
10 X X
11
12 X X
Nombres: Maria Mercedes Vélez C.1. 0921034245
Profesion: Licenciada en Sistemas Cargo: Asistente de
DATOS DEL EVALUADOR Informaticos, MSC N6mina, UPS

Firma:

O DS EIVACIONES......ceeecerericerreiirersiarersseresssneessane sesssessnane sesssesssasesssasssssssssssaes nsesssne sessnsessane senasssssasesssasesssasssnsnne



UNIVERSIDAD POLITECNICA

UNIVERSIDAD POLITENICA SALESIANA
UNIDAD DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

VALIDACION DE LA PROPUESTA: “NUEVO MODELO DE GESTION TECNICO
ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN LA

OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA NAVAL”

Autores: LCDO. IVAN RAUL VITERI CHAVEZ  Tutora: PRISCILLA PAREDES

ECON. ALEXANDRA CHICA

FLORIN ING. COM., MSC

FICHA TECNICA DEL VALIDADOR

Nombre: Maria Mercedes Vélez

Profesion: Licenciada en Sistemas Informaticos, MSC.
Ocupacion: Asistente de Némina, UPS

Direccion domiciliaria: Cdla. Los Almendros
Teléfonos: 094762098

Valoracion

Aspectos

Muy
adecuada
5

Adecuada
4

Medianamente
adecuada
3

Poco
adecuada
2

Nada
adecuada
1

Introduccidn

X

Objetivos

Pertinencia

Secuencia

Modelo de
Intervencion

Profundidad

Lenguaje

Comprension

Creatividad

Impacto

Fecha: 10 DE ABRIL 2012

Maria Mercedes Vélez
Licenciada en Sistemas Informaticos, MSC.
C.l. 0921034245



NIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

u
ECUADOR

A NE XONo. 15

INSTRUCCIONES PARA LA VALIDACION DEL CONTENIDO DEL
INSTRUMENTO SOBRE “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE
GESTION TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU
INCIDENCIA EN LA OPTIMIZACION DE RECURSOS EN LA FUERZA
NAVAL”

1.
2.

3.
4.

Lea detenidamente los objetivos y el cuestionario de opinion.

Determinar la calidad técnica de cada item, asi como la adecuacion de éstos al
nivel cultural, social y educativo de la poblacién a la que esta dirigido el
instrumento.

Consignar las observaciones en el espacio correspondiente.

Realizar la misma actividad para cada uno de los items, utilizando las
siguientes categorias.

A) CORRESPONDENCIA DE LAS PREGUNTAS DEL INSTRUMENTO CON

B)

C)

LOS OBJETIVOS, VARIABLES E INDICADORES.
Marque en la casilla correspondiente

P: Pertinencia

NP: No pertinencia

En caso de marcar NP pase al espacio de observaciones justifique su
opinion.

CALIDAD TECNICA Y REPRESENTATIVIDAD.
Marque en la casilla correspondiente:

O: Optima

B: Buena

R: Regular

D: Deficiente

En caso de marcar R o D, por favor justifique su opinién en el espacio de
observaciones.

LENGUAJE

Marque en la casilla correspondiente:
A: Adecuado

I: Inadecuado

En caso de marcar I, justifique su opinion en el espacio de observaciones.

GRACIAS POR SU COLABORACION.



UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITENICA SALESIANA
UNIDAD DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
REGISTRO DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS.

Tema de Tesis: “PROPUESTA DE UN NUEVO MODELO DE GESTION
TECNICO ADMINISTRATIVO DEL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA
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TITULO |
DE LA MISION Y OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Art. 1.- De la mision institucional.- Gestionar el talento humano de la
Fuerza Naval, garantizando su bienestar para la consecucion de los
objetivos institucionales.

Art. 2.- De los objetivos estratégicos, politicas y estrategias: Para el
cumplimiento de su mision institucional y la satisfaccion de la demanda de
servicios de sus clientes externos, se establece el siguiente objetivo,
politicas y estrategia:

Objetivo Sectorial No. 1

Mejorar la administracién del Recurso Humano de la Armada en forma
justa y eficiente mediante la revision funcional de los orgéanicos y con una
asignacion de personal de acuerdo a las competencias y prioridades en
un 90% a partir del 2008.

Politica 1

Orientando al ESMAAR para la actualizacion del organico en base a los
cargos requeridos y necesidades de la institucion.

Politica 2

Optimizando la asignacion del personal en los repartos y aprovechando
la especializacion y experiencia del personal en las areas: técnica,
administrativa y desarrollo maritimo, acorde a la aplicacién justa y ética
de las leyes y reglamentos actualizados.

Estrategia
Mediante:
La proyeccion de efectivos y establecimiento de piramides por

especialidades mediante la actualizaciéon de los reglamentos de las
FFAA, de acurdo a las necesidades institucionales presentes y futuras.



TiTULO Il
DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL POR PROCESOS

Art. 3.- De la estructura organizacional por procesos.- La estructura de la
Direccion General de RECURSOS HUMANOS DE LA FUERZA NAVAL, se
alinea con su misién institucional consagrada en el Estatuto Organico
Institucional y su operatividad se sustenta en la filosofia y enfoque de
productos, servicios y procesos, Indicadores con el propésito de asegurar su
ordenamiento organico.

Art. 4.- De los procesos de la Direcciéon General de RECURSOS
HUMANOS.- Los procesos que permiten el logro de los objetivos
estratégicos, productos y servicios de la Direccion General de RECURSOS
HUMANOS, se ordenan y clasifican en funcion de su grado de contribucion o
valor agregado al cumplimiento de la mision institucional.

La Direccion General de Recursos Humanos, para el cumplimiento de su
mision y objetivos institucionales, desarrolla su gestion a través de sus
procesos internos que estan conformados por:

1. Procesos gobernantes.- Monitorean la demanda de los clientes
externos y orientan la gestion institucional a través de la formulacion de
politicas y la expediciobn de normas e instrumentos para poner en
funcionamiento la capacidad operativa de la organizacion, esta integrado
por el proceso de:

1.1. Direccionamiento estratégico de Gestion del Talento Humano,
representado por el Director General de Recursos
Humanos como méaxima autoridad.

2. Procesos agregadores de valor.- Generan, administran y controlan los
productos y servicios destinados a usuarios externos y permiten cumplir
con la misién institucional, denotan la especializacion de la mision
consagrada en el Acuerdo Ministerial No. 001, del 02 de Agosto de 1990
y su operatividad se sustenta en el Estatuto Organico de la Fuerza
Naval, constituyen su razén de ser y estan integrados por:

2.1. Proceso de OBTENCION

2.2. Proceso de EMPLEO

2.3. Proceso de REMUNERACIONES

2.4. Proceso de DESARROLLO PROFESIONAL

2.5. Proceso de EVALUACION DEL DESEMPENO

2.5. Proceso de BIENESTAR SOCIAL, MANTENIMIENTO DE
PERSONAS

3. Procesos habilitantes.- Los procesos habilitantes de asesoria y apoyo,
estdn encaminados a generar productos y servicios para los procesos
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gobernantes, agregadores de valor y para si mismos, viabilizando la
gestién institucional, estan integrados por los procesos de:

3.1. De Asesoria
3.1.1. Proceso de Planificacion y Control Sectorial
3.1.2. Proceso de Asesoria Juridica
3.1.3. Proceso de secretaria de Consejos
3.1.4. Proceso de Contratacion Publica
3.2. De Apoyo
3.2.1. Proceso de Gestion de Recursos Financieros;
3.2.2. Proceso de Gestibn de Recursos Humanos vy
Administrativos
3.2.4. Proceso de Gestion de Recursos Tecnholdgicos.

Art. 5.- De las representaciones graficas.- La estructura organizacional por
procesos de la Direccion General de Recursos Humanos se definen de
acuerdo a las siguientes representaciones graficas:

1. Cadena de valor.- Es la representacion gréafica del proceso de la
gestion del Talento Humano (Militar y Civil) definida sobre la base de la
mision institucional y los objetivos estratégicos, que se orienta a la
construccion de productos y servicios que demandan los usuarios
externos.




2. Mapa de procesos.- Es la representacion grafica de la interaccion de
los procesos que intervienen en la gestidn institucional de la Direccion
General de Recursos Humanos de la Armada responsable de la
generacion de productos y servicios que demandan los
clientes/usuarios internos y externos.

MAPA DE PROCESOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

MISION: GESTIONAR EL TALENTO HUMANO, DE TAL FORMA QUE SE CUMPLE CON PLANIFICAR,
EVALUAR, CONTROLAR Y ASIGNAR EL RECURSO HUMANO, AFIN DE CONFORMAR DOTACIONES CON
HOMBRESDE ELEVADACALIDAD PROFESIONALY MORAL.

PERSONAL

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE LA GESTION
DEL TALENTO HUMANO
CONTRATADO.
PERSONAL
REMUNERADO

DOTACIONES
CAPACITADAS.

SERVICIOS DE
BIENESTAR
PRESTADOS.
HABILITANTES

3. Organigrama estructural.- Es la representacion grafica jerarquizada
de las unidades administrativas intervinientes en gestion de los
procesos institucionales de la Direccion General de Recursos
Humanos de la Armada.

DEPARTAMENTO
ADMINISTRATIVO

DEPARTAMENTO
FlNANCIERO ASESORIA JURIDICA

ENTREGABLES
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TITULO 1l
DE LOS PUESTOS DIRECTIVOS Y ORGANOS DE GESTION

Art. 6.- De los puestos directivos.- El puesto directivo establecido en la
estructura organizacional de la Direccién General de Recursos Humanos de
la Armada corresponde al sefior Director General de Recursos Humanos,
cargo para personal Militar de acuerdo a las jerarquias y no esta sujeto a
libre remocion y nombramiento.

Art. 7.- De los Consejos Reguladores de la situacion militar vy
profesional del personal de la Fuerza Naval.- Los Consejos Reguladores
de de la Carrera del personal Militar tanto de Oficiales como de Tripulantes,
constituyen oOrganos consultivos y resolutivos, cuya conformacion y
estructura se encuentra regulada en la Ley Organica de la Defensa y los
Reglamentos respectivos. Estos 6rganos son:

a) El Consejo de Oficiales Almirantes de Fuerza;
b) El Consejo de Oficiales Superiores

c) El Consejo de Oficiales Subalternos

d) El Consejo del Personal de Tripulacion

Son encargados de regular, estudiar y dictaminar la situacion profesional del
Personal de Oficiales y Tripulantes, garantizando los principios
constitucionales del debido proceso y sus Secretarias funcionan dentro de la
estructura de la Direccién General de Recursos Humanos.

Art. 8.- Atribuciones y Responsabilidades de los Consejos Reguladores
de la situacién militar y profesional del personal de la Fuerza Naval.-
Los Consejos de Oficiales Almirantes, Superiores, Subalternos y de
Tripulantes, de acuerdo a las atribuciones establecidas en los Ley Orgéanica
de la Defensa y Reglamentos Respectivos tienen las siguientes atribuciones
y responsabilidades:

El Consejo de Oficiales Generales o Almirantes de Fuerza, es el 6rgano
encargado de conocer y resolver sobre la situacion militar y profesional de
los oficiales Almirantes y Capitanes de Navio. Sus atribuciones son las
siguientes:

a) Conocer y resolver sobre la situacion militar y profesional de los oficiales
Generales de Brigada y Coroneles o sus equivalentes;

b) Calificar y aprobar a los Generales de Brigada y Coroneles o sus
equivalentes para el ascenso;

c) Conocer y resolver dentro de los plazos establecidos las apelaciones a
las resoluciones de los Consejos de Oficiales Superiores de cada Fuerza;

d) Seleccionar y calificar a los oficiales para el desempefio de las funciones
de agregados militares, adjuntos y representantes ante organismos
internacionales, de conformidad con el reglamento; vy,

e) Las demas que contemplen la ley.



El Consejo de Oficiales Superiores de Fuerza, es el 6érgano encargado de
conocer y resolver sobre la situacion militar y profesional de los Oficiales
Superiores, en los grados de Capitanes de Fragata y Capitanes de Corbeta.
Sus atribuciones son las siguientes:

a) Conocer y resolver sobre la situacién militar y profesional de los oficiales
Tenientes Coroneles y Mayores o0 sus equivalentes;

b) Aprobar las listas de oficiales Tenientes Coroneles y Mayores o sus
equivalentes, que hubieren cumplido con todos los requisitos
establecidos en la ley y reglamentos, para su ascenso;

c) Conocer y resolver, dentro de los plazos establecidos, las apelaciones a
las resoluciones del Consejo de Oficiales Subalternos; vy,

d) Las demas que contemplen la ley.

Actuara como Secretario el Subdirector de Personal de la Fuerza; e,
intervendra un asesor juridico, con voz y sin voto.

El Consejo de Oficiales Subalternos de Fuerza, es el 6rgano encargado de
conocer y resolver sobre la situacion militar y profesional de los oficiales
subalternos en los grados de Tenientes de Navio, Tenientes de Fragata y
Alférez de Fragata. Sus atribuciones son las siguientes:

a) Conocer y resolver sobre la situacion militar y profesional de los oficiales
subalternos;

b) Aprobar las listas de oficiales subalternos que hubieren cumplido con
todos los requisitos establecidos en la ley y reglamentos para su
ascenso;

c) Conocer y resolver dentro de los plazos establecidos las apelaciones a
las resoluciones del Consejo del Personal de Tropa; v,

d) Las demas que contemple la ley.

Actuard como Secretario un Oficial de la Direccion General de Recursos
Humanos; e, intervendra un asesor juridico, con voz y sin voto.

El Consejo del Personal de Tropa de Fuerza, es el érgano encargado de
conocer y resolver sobre la situaciéon militar y profesional del personal de
Tripulantes. Sus atribuciones son las siguientes:

a) Aprobar las listas del personal de Tropa que hubieren cumplido con todos
los requisitos establecidos en la ley y reglamentos para su ascenso;

b) Seleccionar y calificar al personal de tropa para el desempefo de las
funciones de ayudantes administrativos en las agregadurias militares o
misiones especiales en el exterior, de conformidad con los reglamentos;

Y,
c) Las demas que contemple la ley.

Actuard como Secretario, un Oficial de la Direccién General de Recursos
Humanos de la Fuerza; e, intervendra un asesor juridico, con voz y sin voto.



TITULO IV
DE LA ESTRUCTURA ORGANICA DESCRIPTIVA

Art. 9.- De los niveles funcionales.- Los procesos gobernantes,
habilitantes de asesoria, habilitantes de apoyo y agregadores de valor se
gestionaran a través de unidades administrativas establecidos en los
siguientes niveles funcionales:

Nivel Directivo
Nivel Operativo
Nivel Asesor
Nivel de Apoyo

CAPITULO |
DEL NIVEL DIRECTIVO

Art. 10.- De la Misién de la Direccién General de Recursos Humanos.-
Es el organismo responsable de GESTIONAR EL TALENTO HUMANO , de
tal forma que se cumple con Planificar, evaluar, controlar y asignar el recurso
humano, a fin de conformar dotaciones con hombres de elevada calidad
profesional y moral.

La Direccién General de Recursos Humanos, esta representada por el sefior
Director General de Recursos Humanos.

Art. 11.- De las Atribuciones y Responsabilidades del Director General
de RECURSOS HUMANOS.- A mas de las atribuciones y responsabilidades
dispuestas en la Ley de Personal de FFAA, Reglamentos y Manuales para el
personal militar, asi como las establecidas por la LOSEP, en materia de
Servidores Publicos, le corresponde:

a. Asesorar al Comando General en lo relacionado a la gestion
del talento humano;

b. Presentar al Comando General la propuesta de organicos de la
Institucién, en base a las politicas institucionales.

c. Ejercer la Direccion Sectorial en el sistema del Planeamiento
Estratégico Institucional y sus Planes derivados, asi como del
Plan Director, de conformidad a lo establecido en los
documentos normativos;

d. Emitir politicas, directrices y supervisar la administracion del
recurso humano, satisfaciendo las necesidades basicas de:
bienestar, salud y vivienda, en concordancia a las politicas y
objetivos del Comando General;

e. Administrar a la DIRECCION GENERAL DE RECURSOS
HUMANOS.



f. Actuar como maxima autoridad de la UATHS de la Fuerza
Naval ante el Ministerio de Defensa Nacional y el MINISTERIO
DE RELACIONES LABORALES.

g. Presentar al Comandante General, la proforma de transbordos
de Oficiales para su aprobacion y disponer los transbordos y
movimientos de personal de Oficiales, Tripulantes y Servidores
Publicos, respectivamente.

h. Emitir politicas para: el reclutamiento, destinacién, promocion y
separacion del Personal Militar y Civil, conforme a las Leyes y
Reglamentos vigentes y a las Politicas del Mando Naval;

i. Legalizar los actos administrativos.

CAPITULO I
DEL NIVEL OPERATIVO

Art. 12.- De la mision del Departamento de Obtencidn.- Este proceso
tiene como objetivo dotar de talento humano necesario, idoneo con
competencias y en las especialidades requeridas para el eficiente
cumplimiento de un determinado puesto de trabajo y que contribuya
eficientemente en el desarrollo de la mision

Este 6rgano administrativo esta representado por el Jefe del Departamento
de Obtencién.

Art. 13.- De las atribuciones y responsabilidades del Jefe del Departamento
de Obtencidén.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones y
responsabilidades:

1. Elaborar el Plan Anual de Reclutamiento en base a la determinacion de
Fuerzas y Efectivos y la estrategia de promocion.

2. Ejecutar el Plan de Reclutamiento en coordinacion con las Escuelas de
Formacion de Oficiales y Tripulantes.

3. Publicar la lista definitiva de aspirantes a las Escuelas de Formacion de
Oficiales y Tripulantes y su Alta como Guardiamarinas y Grumetes
respectivamente.

4. Regular y actualizar los requisitos de ingreso a los Centros de Formacién
de la Institucion, de acuerdo a las politicas del Mando Naval, Leyes y
Reglamentos en vigencia.

5. Publicar los prospectos de admision para los aspirantes a
Guardiamarinas y Grumetes.

El Departamento de Obtencidn, se gestionara a través de los siguientes
procesos o unidades administrativas:



- Division de reclutamiento
- Division de seleccién
- Division de induccidn

Art. 14.- De los productos y servicios del Departamento de Obtencién.-
Para el cumplimiento de la Funcion Basica del Departamento de Obtencion
se definen los siguientes productos y servicios, los que serdn gestionados
bajo un enfoque de procesos, para lo cual debera elaborar el Manual de
Procesos, estableciendo los correspondientes indicadores de gestion:

a) Obtencidn

RECLUTAMIENTO/PROMOCION
(). Plan de Reclutamiento
(b). Personal reclutado

SELECCION

(). Informe de personal seleccionado

(b). Personal militar dado de alta

(c). Ser. Pub/ trabajadores contratados y/o con
nombramientos

INDUCCION
(). Plan de induccién
(b). Personal orientado a los objetivos institucionales.

Art. 15.- De la misién del Departamento Empleo.- El Departamento de
empleo tiene como mision la de asignar a la persona a un puesto de trabajo
de acuerdo a los perfiles y competencias requeridos y a las necesidades de
personal en los diferentes unidades operativas y técnico administrativas de
la organizacion; para lo cual las herramientas fundamentales a ser
empleadas son: El Manual de Clasificacion de Puestos, el Plan de Carrera 'y
Plan de Rotacion o Sucesion.

Este érgano administrativo esta representado por el Jefe del Departamento
de empleo.

Art. 16.- De las atribuciones y responsabilidades del Jefe del
Departamento de empleo.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones
y responsabilidades:

1. Ejecutar y supervisar la asignacion y movimientos del personal militar
y civil.

2. Analizar la creacion, redefinicion o eliminacion de puestos segun sea
la necesidad.

3. Presentar las proformas de asignacion del personal de la Armada de
sefores oficiales, tripulantes y servidores publicos de acuerdo a las
politicas de trasbordos del Mando Naval.
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El Departamento de Empleo se gestionard a través de las siguientes
procesos o unidades administrativas:

- Divisién de Monitoreo de personal.
- Divisién de clasificacion de puestos.
- Divisién de asignacion o movimientos.

Art. 17.- De los objetivos operativos, productos y servicios del
Departamento de Empleo.- Para el logro de los objetivos estratégicos el
Departamento de empleo establecera sus objetivos operativos y metas, los
que seran gestionados a través de planes programas y proyectos y
elaborara el Manual de Procesos, estableciendo los correspondientes
indicadores de gestion:

(1) Monitoreo de Personal
(a). Base de datos de Personal
(b). Libros de vida
(c). Reportes de seguimiento

(2) Andlisis y Clasificacion de Puestos

¢ Informe de clasificacién de puestos
(3) Asignacion o Movimientos

(). Plan de Rotacién o Sucesién

(b). Personal desempefiando un puesto de acuerdo a
perfiles y competencias

(c). Partes e informes de personal

Art. 18.- De la misién del Departamento de Remuneraciones.- Este
Departamento es responsable de analizar el pago de la remuneracion
mensual unificada para el personal militar y de servidores publicos de
conformidad a las escalas salariales aprobadas, mediante la ejecucion de los
subprocesos denominados: némina, distributivo y desvinculaciones.

Este 6rgano administrativo esta representado por el Jefe del Departamento
de remuneraciones.

Art. 19.- De las atribuciones y responsabilidades de la Unidad de
remuneraciones.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones y
responsabilidades:

1. Analizar y aplicar las leyes, normas y reglamentos en los que se
establecen la escala remunerativa para el sector publico.

2. Cumplir lo estipulado en la LOSEP en lo referente a
remuneraciones.
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Realizar el proceso administrativo para los diferentes tipos de
desvinculaciones.

Verificar el pago de las compensaciones y bonos.

Certificar las remuneraciones de cada servidor publico.

Pago de aportes ante el seguro social e ISSFA.

Coordinar con el Departamento Financiero y de Sistemas para el
pago de las remuneraciones e indemnizaciones.

8. Elaborar el distributivo y roles de pago.

No ok

El Departamento de Remuneraciones se gestionard a traves de los
siguientes procesos o unidades administrativas:

- Divisién de Némina.
- Divisién de desvinculaciones.
- Divisién Generacion de pagos y aportaciones.

Art. 20.- De los objetivos operativos, productos y servicios del
Departamento de REMUNERACIONES.- Para el logro de los objetivos
estratégicos institucionales la Unidad de Servidores Publicos, establecera
sus objetivos operativos y metas, los que seran gestionados a través de
planes programas y proyectos.

Para el cumplimiento de la mision el Departamento de Remuneraciones, se
definen los siguientes productos y servicios, los que seran gestionados bajo
un enfoque de procesos, para lo cual debera elaborar el manual de procesos
y procedimientos, estableciendo los correspondientes indicadores de
gestion:

1. Indemnizacion por supresion

2. Indemnizacién por jubilacion, fallecimiento, incapacidad total o
permanente.

3. Nomina con sueldo

4. Rol de pagos

5. Planillas de pago

6. Comprobante Unico de registro (CUR)

7. Distributivo de remuneraciones mensuales unificadas del sistema; y
presupuestario de remuneraciones.

8. Retenciones y aportaciones al IESS - ISSFA

9. Liquidacién de haberes por cesacion de funciones

10.Roles de pago horas extras

11.Roles de pago de condecoraciones y ascenso

12.Roles de pago por diferencias (remuneraciones, condecoraciones,
ascensos)

13. Distributivo de Décimo 1l y IV Sueldo

14.Informe de Pagos al ISSFA

15. Certificacion de Sueldos (Haber Militar / Remuneracion Mensual
Unificada)

16. Certificacion de Aportaciones
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Art. 21.- De la misiéon del Departamento de DESARROLLO DE
PERSONAL.-

Este proceso tiene como mision, gestionar el desarrollo profesional del
personal dentro de la Institucion, tanto de militares como de servidores
publicos a través de un plan de carrera determinado, y en el segundo caso
elaborando planes de capacitacion adecuados, todo esto acorde a las
necesidades Institucionales.

Las Direcciones de Talento Humano de las Fuerzas, daran las directrices a
las Direcciones de Educacion Militar a fin de que planifiquen, organicen y
realicen los respectivos cursos de formacidon, especializacion,
perfeccionamiento y capacitaciéon del personal militar, y las Unidades de
Administracion de Talento Humano se encargaran planificar, organizar y
realizar los respectivos cursos de capacitacion del personal de servidores
publicos de acuerdo a los perfiles del puesto.

Este proceso comprende los siguientes subprocesos:

a) Aplicacion y seguimiento del Plan de Carrera.- Este subproceso se
encarga de seleccionar al personal para la realizacion de los cursos de
especializacién, perfeccionamiento y capacitacion complementaria, en
base al analisis del Plan de Carrera de acuerdo a su especialidad y a
su perfil actual.

Asi mismo debera actualizar constantemente los perfiles y competencias
requeridos para cada puesto y grado lo cual servird de insumo para la
gestibn de conocimiento a ser llevada por los diferentes Institutos
Educativos Militares.

b) Determinacion de necesidades de capacitacion complementaria.-
Mediante este subproceso se determinan las necesidades de
capacitacion de todo el personal de las Fuerzas, en base al analisis de la
evaluacion del desempefio por competencias, en el cual se detectaron
las brechas de capacitacion existentes entre el perfil deseado para un
puesto determinado y el conocimiento que actualmente posee la
persona, priorizando las necesidades Institucionales actuales, en base a
los requerimientos de las respectivas areas.

Las necesidades de capacitacion complementaria del personal militar
seran entregadas como insumo al organismo técnico administrativo
encargado de la gestion del Modelo de Educacion Militar para su
planificacion y ejecucion.

Para los servidores publicos se efectuara la planificacion anual de
capacitacién complementaria a fin de que sea asignado el presupuesto
requerido.

Este Organo administrativo estd representado por el Jefe del
Departamento de Reclutamiento.
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Art. 22.- De las atribuciones y responsabilidades del Departamento de
DESARROLLO DE PERSONAL.- Le compete ejercer las siguientes
atribuciones y responsabilidades:

e Elaborar el plan de capacitacion de personal militar y de servidores
publicos.

e Publicar Ilistado de ingreso a cursos de especializacion,
perfeccionamiento.

e Seleccionar al personal idéneo para los diferentes cursos.

Art. 23.- De los objetivos operativos, productos y servicios del
Departamento de DESARROLLO DE PERSONAL.- Para el logro de los
objetivos estratégicos institucionales, coordinara las gestiones que deban ser
realizadas por la Direccion General de Educacion de la Armada.

Para el cumplimiento de la mision del Departamento de desarrollo de
personal se definen los siguientes productos y servicios:, los que seran
gestionados bajo un enfoque de procesos, para lo cual debera elaborar el
Manual de Procesos, estableciendo los correspondientes indicadores de
gestion:

(1) 1. Aplicacién y seguimiento del Plan de Carrera

(). Informe de requerimientos de formacion,
perfeccionamiento y especializacion personal militar.
(b). Lista de personal militar seleccionado

(2) Determinacion de Necesidades de capacitacion
Complementaria

(). Informe de necesidades de capacitacion
(b). Lista de militares y servidores publicos seleccionados.

Art. 24.- De la mision del Departamento de EVALUACION DEL
DESEMPENO.-

La evaluacion del desempefio del personal militar y de servidores publicos
se efectuara mediante un modelo por competencias y de acuerdo a los
reglamentos existentes.

Las Direcciones de Talento Humano de la Fuerza, administrara el sistema de
evaluacion del personal militar y de servidores publicos, y las Unidades de
Administracion de Talento Humano se encargaran de verificar que el
proceso de evaluacion del personal de su unidad sea aplicado conforme a la
normativa y procedimientos establecidos.

Este proceso comprende los siguientes subprocesos.
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a) Evaluaciéon.- En este subproceso se controla el registro de todas las
evaluaciones realizadas a nivel de la fuerza de manera cuantitativa,
ademas se analizan estas evaluaciones para determinar planes de
accion necesarias para mejorar las competencias demostradas por el
personal militar y de servidores publicos, emitiendo los respectivos
informes individuales, generales y estadisticos necesarios.

Esta informacion servira de insumo al proceso de desarrollo profesional
los cuales elaboraran los planes de capacitacion especificos para el
efecto.

b) Méritos y Deméritos.- En este subproceso se controla el registro de las
sanciones por faltas cometidas asi como los premios, incentivos,
condecoraciones en base a los informes emitidos por los sectores.

c) Coordinaran todos los procesos a realizar para el otorgamiento de las
condecoraciones proponiendo las directivas internas para el efecto.

d) Promocion y Ascensos.- En este subproceso se analiza el desempefio
demostrado por el militar, registrado en su libreta de vida, en base a los
reglamentos vigentes para determinar el cumplimiento de los requisitos
basicos para su ascenso al inmediato grado superior, elaborando las
listas provisionales de ascenso y remitiéndolas al respectivo Consejo
Regulador de la Carrera para su publicacion final.

Art. 25.- De las atribuciones y responsabilidades del Departamento de
EVALUACION DEL DESEMPENO.- Le compete ejercer las siguientes
atribuciones y responsabilidades:

e Elaborar el plan de capacitacion de personal militar y de servidores
publicos.

e Publicar listado de ingreso a cursos de especializacion,
perfeccionamiento.

e Seleccionar al personal idéneo para los diferentes cursos.

Art. 26.- De los objetivos operativos, productos y servicios del
Departamento de EVALUACION DEL DESEMPENO.- Para el logro de los
objetivos estratégicos institucionales, coordinara las gestiones con el resto
de departamentos de cumplen con los procesos agregadores de valor.

Para el cumplimiento de la misién del Departamento de Reclutamiento se
definen los siguientes productos y servicios:, los que seran gestionados bajo
un enfoque de procesos, para lo cual deberd elaborar el Manual de
Procesos, estableciendo los correspondientes indicadores de gestion:

(1) Evaluacién
(). Informe evaluacion
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(b). Registro de evaluacion
(c). Planes de accién o mejora

(2) Meritos y Deméritos
(). Informe de personal compensado y/o sancionado
(b). Informe estadistico de personal compensado y/o
sancionado

(3) Promocion y Ascensos
e Publicacién de personal ascendido y promovido.

Art. 27.- De la mision del Departamento de DERECHOS HUMANOS Y
DERECHO INTERNACIONAL HUMANITARIO.-

1)

2)

Derecho Internacional Humanitario

Son dos ordenamientos juridicos diferentes pero complementarios cuyo
objetivo es integrar los principios normas tanto del Derecho Internacional
Humanitario, en la doctrina ensefianza y entrenamiento militar a nivel
estratégico, operativo y tactico, mediante la insercion de medios y
mecanismos de caracter normativo, administrativo y disciplinario a fin de
garantizar el respeto del DIH respectivamente por parte del personal de
las Fuerzas Armadas.

Derechos humanos

Un mundo més seguro exige politicas publicas basadas en un concepto
de seguridad mucho méas amplio y politico, uno que abarque su
dimensién econdmica, alimentaria, sanitaria, laboral y de género. Es
decir, un concepto de seguridad que responda a las necesidades
basicas de toda la ciudadania, un concepto de seguridad basado en los
derechos humanos y no contrapuesto a ellos.

Los derechos humanos no son un lujo en tiempos de bonanza, hay que
cumplirlos en todo momento y, especialmente, en momentos de peligro e
inseguridad. Pero que sirvan de herramienta eficaz para la construccion
de un mundo mas seguro, habrd que redinamizar el concepto de los
derechos humanos, que en nuestros tiempos se han visto copados y
devaluados, y transformados en discurso hegemonico.

Bajo este contexto para alcanzar la seguridad en materia de Derecho
Humanos hemos considerado los siguientes objetivos a ser tomados en
cuenta en este proceso para ser aplicado en Fuerzas Armadas:

a) Desarrollar en los miembros de Fuerzas Armadas un conocimiento

basico sobre el concepto de Derechos Humanos, el origen de los
MismMos y sus caracteristicas.
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b)

d)

e)

Desarrollar un empoderamiento del concepto de Derechos
Humanos, su base en la dignidad humana, libertad, igualdad, no
discriminacion.

Entender el vinculo que debe existir entre la sociedad y miembros de
las Fuerzas Armadas como parte de un todo de los Derechos
Humanos con ejercicio del poder, sus limites y garantia;, desarrollar
conocimientos que permitan entender a los Derechos Humanos
como herramienta y no como obstaculo para el correcto desempefio
de sus funciones (Entendiendo al Estado como méaximo garante de
la plena vigencia de los derechos humanos).

Desarrollar conceptos claros sobre el uso legitimo de la fuerza por
parte de agentes del Estado (Fuerza Publica), asi como capacidades
para poder diferenciar entre el uso legitimo y el no legitimo de la
fuerza.

Entender el concepto de Estado de emergencia, los limites dentro de
su aplicacion, las garantias, limitacion de derechos.

La finalidad de estos derechos universales es la de proteger a las
personas contra los actos arbitrarios y abusos del Estado. Los Derechos
Humanos son inherentes al ser humano y protegen a las personas en
todas las circunstancias, en tiempo de guerra y de paz. El Derecho
Internacional Humanitario sé6lo se aplica en situaciones de conflicto
armado. Por lo tanto, en tiempo de conflicto armado, el derecho
internacional de los derechos humanos y el derecho internacional
humanitario se aplican de manera complementaria.

Este proceso comprende los siguientes subprocesos.

a)

Promocién.- Difundir las normas establecidas en el ordenamiento
juridico tanto en Derechos Humanos como en Derecho Internacional
Humanitario a fin de que el personal aplique adecuadamente esta
normativa a través de los Comandos de Ecuacion de cada una de las
Fuerzas en los que se debe implementar en los programas de
académicos las normas y principios de Derechos Humanos vy
Derechos Internacional Humanitario a ser dictados como parte del
pensum académico tanto en la fases de formacion y
perfeccionamiento a todo el personal de Fuerzas Armadas .

Impulsar una formacion integral de las personas en materia de
Derechos Humanos y Derecho Internacional Humanitario
respectivamente que permita al personal tener una mayor capacidad y
voluntad para actuar y comprometerse en pro de la defensa de los
Derechos Humanos y del Derecho Internacional humanitario.

Promover una mayor sensibilizaciéon y conocimiento al alto mando a
fin de dar a conocer sobre la importancia que implica la aplicacion de
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los principios y normas de los Derechos Humanos y del Derecho
Internacional Humanitario a ser aplicados en Fuerzas Armadas.

b) Evaluacion.- El objetivo de este subproceso es el realizar el
monitoreo y verificacion de todas las actividades y acciones
planificadas en materia de Derechos Humanos y Derecho
Internacional Humanitario para aplicacion en fuerzas Armadas,
realizando informes periodicos y en base al andlisis vy
recomendaciones proceder a un plan de mejora a corto, mediano y
largo plazo.

Art. 28- De las atribuciones y responsabilidades del Departamento de
DERECHOS HUMANOS Y DERECHO INTERNACIONAL HUMANITARIO.-
Le compete ejercer las siguientes atribuciones y responsabilidades:

Elaborar los planes y programas de promocion de DH y DHI.
Elaborar Informes de promocion de DH y DIH.

Elaborar planes de evaluacion de DH y DIH.

Elaborar Informes de evaluacion de DH y DIH.

Art. 29.- De los objetivos operativos, productos y servicios del
Departamento de DERECHOS HUMANOS Y DERECHO
INTERNACIONAL HUMANITARIO.- Para el logro de los objetivos
estratégicos institucionales, coordinara las gestiones que deban ser
realizadas por el Ministerio de Defensa Nacional y el Comando Conjunto de
las Fuerzas Armadas.

Para el cumplimiento de la mision del Departamento de DERECHOS
HUMANOS Y DERECHO INTERNACIONAL HUMANITARIO se definen los
siguientes productos y servicios:, los que seran gestionados bajo un enfoque
de procesos, para lo cual debera elaborar el Manual de Procesos,
estableciendo los correspondientes indicadores de gestion:

(1) Promocién
(a). Planesy programas de promocion de DH y DHI.
(b). Informes de promocion de DH y DIH.

(2) Evaluacion
(a). Planes de evaluacion de DH y DHI.
(b). Informes de evaluacion de DH y DIH.

Art. 30.- De la mision del Departamento de BIENESTAR SOCIAL O
PRESTACION DE SERVICIOS.-

Las condiciones laborales son importantes para el rendimiento eficiente y
administracion de la Gestion del Talento Humano, razoén por la cual se ha

propuesto como un eje fundamental dentro del modelo de gestion
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administrativa el Bienestar Social del personal estableciéndose tres
subprocesos: Asistencia Social, Prestacion de Servicios y Clima Laboral.

a) Asistencia Social.- Asistencias que deberdn brindarse al personal de
cada Fuerza en general a fin de apoyarlos a solucionar sus conflictos
personales y familiares que les permitirA mejorar su desempefio en la
Instituciéon Militar. Dentro de este subproceso, existen los siguiente
procedimientos:

(1)

)

®3)

(4)

Prevencion y Promocién Social.- A fin de reducir el surgimiento
o agravamiento de conflictos, deben realizarse campafas de
prevencion y sensibilizacion para que el personal militar y civil de
las Fuerzas pueda afrontar sus problemas, darles la dimensién que
realmente tienen y puedan ubicar soluciones no trauméticas.

Dentro de esta &area de prevencion, sensibilizacion y educacion
social se consideraran programas de Formacion Integral
Humanistica que nos ayuden a fortalecer el desarrollo humano del
personal.

Asistencia Familiar.- A través de estas orientaciones se brindara
el apoyo pertinente a los conflictos familiares, calamidades
domésticas, asesoramientos funerales que se otorga a las familias
cuando fallece personal militar en actos del servicio o por causas
naturales, asistencias espirituales a todas las familias.

También se realizaran los seguimientos, orientaciones,
reinserciones y apoyos necesarios al personal de Misiones de Paz
y sus familias, conforme los requerimientos del Comando Conjunto
que cada vez van siendo mayores.

Esta labor deberd ser cumplida con personal especializado en el
area social, como son las Trabajadoras Sociales o personal con
perfil como para trabajar en el area social, que actualmente no hay
en el numero adecuado como para realizar un trabajo eficiente

Asistencia Psicoldgica.- Existen afectaciones graves en la
conducta del personal y  dependientes adultos e infantes
productos de los conflictos familiares y del trabajo militar que
requieren de una orientacion especializada y de rehabilitaciones
terapéuticas y ladicas cuyos tratamientos deben ser atendidos
desde esta area.

Asistencia Legal.- Producto de la naturaleza conflictiva de la vida,
hay situaciones que involucran al personal de Oficiales, Tripulantes
y Servidores Publicos de las Fuerzas Armadas en conflictos que
necesariamente deben ser solucionados bajo parametros legales,
conflictos que pueden ser absolutamente personales y otros que
terminan siendo personales pero derivados del trabajo que
realizan.
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La asistencia legal debera funcionar en dos areas bien definidas; la
una como asesoria ya que hay conflictos que deberan ser
solucionados a través de la Justicia Ordinaria, para lo cual se
requiere de un equipo de abogados que brinden la asesoria y
apoyo correspondiente al personal.

La otra area estard relacionada con la solucién de problemas a
través de los “Medios Alternativos para la Solucién de conflictos”
que promueve una cultura de diadlogo y cuyo respaldo legal esta
dado a través de los Centros de Mediacién que actualmente ya son
una realidad en Fuerzas Armadas.

b) Prestacidon de Servicios

a)

b)

1)

(2)

Vivienda.- Gestion administrativa de la vivienda fiscal y demas
facilidades de alojamiento en transito, en base a las necesidades
propias de cada Fuerza y que por la cantidad de efectivos que
albergan actualmente las Fuerzas Armadas, su desarrollo seguira
en crecimiento por esa naturaleza de rotacién del personal y que
implica traslados a areas periféricas donde la institucion militar esta
en la obligacién de ofrecer el apoyo habitacional a fin de reducir los
conflictos de inestabilidad familiar que eso ocasiona.

El este ambito se deberan establecer apreciaciones institucionales
a nivel pais para determinar las necesidades habitacionales,
gestionar los fondos para la ejecucion de los diferentes proyectos,
supervisar el buen uso y mantenimiento de las viviendas, asi como
las regulaciones pertinentes en base a las politicas del mando para
la correcta asignacion de las mismas.

Servicios complementarios.- Alianzas estratégicas y actividades
que permitirAn a cada Fuerza otorgar satisfacciones, mejorar su
calidad de vida y generar un ahorro en la economia familiar del
personal.

Servicios Recreacionales.- Esta area es necesaria a fin de
contribuir a un buen manejo del tiempo libre, parametro
importante que se encuentra considerado dentro del Bienestar y
para lo cual cada una de las Fuerzas cuenta con centros
recreacionales que deben ser administrados eficientemente.

Alianzas interinstitucionales.- Desde esta éarea deberan
realizarse acercamientos con instituciones y empresas de
diversas indoles a fin establecer alianzas que nos permitan
obtener beneficios a favor del personal de Fuerzas Armadas y que
sean un aporte a la calidad de vida y mejoramiento de la
economia familiar.
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3)

(4)

(5)

Guarderias.- Actualmente la economia familiar requiere de una
aportacion doble, razén por la cual en la mayoria de hogares
ecuatorianos trabajan padre y madre y las familias del personal
de la Instituciébn Militar no son la excepcion, por ello el apoyo a
través del sistema de guarderia es muy importante y se requiere
de un é&rea especifica para su administracién, siendo una tarea
muy delicada debido a la responsabilidad que implica la
educacion temprana.

Capacidades especiales.- Esta area debera desarrollar toda una
tarea apoyo y reinsercion del personal de Fuerzas Armadas con
capacidades diferentes ya sean derivadas por accidentes de
trabajo en la institucion o de servidores publicos que hayan
ingresados como tal. Adicionalmente debera disefiar actividades
de apoyo para dependientes con capacidades diferentes del
personal militar.

Almacenes de Prendas Militares.- Este servicio facilitard la
renovacion constante de las prendas militares que debe realizar el
personal de Fuerzas Armadas, con sus propios recursos, para lo
cual deberd mantener el stock adecuado a fin de contribuir la
presencia y buen porte militar.

Servicio que debe establecer en las diferentes unidades y
repartos militares ubicados en sectores urbanos y rurales como
un complemento a la dotacién de uniformes que sin costo alguno
entregan las Fuerzas a través de sus departamentos logisticos.

c) Clima Laboral: Este subproceso es necesario a fin de crear un

ambiente humano y fisico adecuado para el desarrollo de las
actividades del personal militar y civil con grados de satisfacciones
que influirdn en su productividad.

a) Diagnéstico.- Mediante andlisis estadistico establecer Lineas

Bases y fichas sociales del personal militar y civil, que permitan
a la Fuerzas de acuerdo a sus caracteristicas propias disefar
programas que contribuyan a mejorar las condiciones laborales,
qgue faciliten la interiorizaciébn de conceptos positivos sobre el
ambiente de trabajo y contribuyan al mejoramiento de las
relaciones interpersonales y a su vez a su desempefo
profesional.

b) Mejoramiento.- Ejecutar los planes y programas que

contribuyan a la existencia de un clima laboral adecuado a fin de
lograr una mejor percepcion de las variables fisicas,
estructurales, sociales, personales y del comportamiento
organizacional.

21



Art. 31.- De las atribuciones y responsabilidades del Departamento de
BIENESTAR SOCIAL.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones y
responsabilidades:

e Prestar los servicios necesarios para satisfacer el bienestar del
personal.

e Administrar correctamente la vivienda fiscal de la fuerza naval.

e Mejorar el clima laboral continuamente realizando diagndsticos
frecuentes

Art. 32.- De los objetivos operativos, productos y servicios del
Departamento de BIENESTAR SOCIAL.

Para el cumplimiento de la mision del Departamento de BIENESTAR
SOCIAL se definen los siguientes productos y servicios:, los que seran
gestionados bajo un enfoque de procesos, para lo cual debera elaborar el
Manual de Procesos, estableciendo los correspondientes indicadores de
gestion:

b) Prestacion de Servicios

(1) Asistencia Social
(a). Planes de prestacion de servicios
(b). Informe de prestacion de servicios

(2) Vivienda
(@). Informe de ocupacion y déficit
(b). Informe de situacién para mantenimiento
(c). Informe de servicios comunales

(3) Servicios complementarios.

(). Planesy programas de prestacion de servicios
complementarios (Centros recreacionales, guarderias,
almacenes militares, alianzas institucionales, otros).

(b). Informe de prestacion de servicios complementarios

c¢) Clima Laboral.

(1) Diagnéstico
(a). Encuestas
(b). Resultados de encuestas
(c). Analisis de resultados

(2) Mejoramiento laboral

(). Planesy Programas
(b). Informe de mejoramiento de condiciones laborales
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CAPITULO 1l
NIVEL DE ASESORIA

Art. 33.- De la mision de la Unidad de Asesoria Juridica.- Le corresponde
proporcionar seguridad juridica a la Direccion General de Recursos
Humanos y Repartos del Sector, sobre la base de la aplicacion del
ordenamiento legal en manejo de personal, Consejos Navales y salud, en el
ambito de la Ley Organica de la Defensa, Ley de Personal de Armada y
afines.

Este 6rgano administrativo esta representado por un Oficial en Servicio
Activo, especialidad Justicia.

Art. 34.- De las atribuciones y responsabilidades de la Unidad de
Asesoria Juridica.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones y
responsabilidades:

a. Representar a la institucién ante las acciones y tramites judiciales que
le corresponda.

b. Proponer proyectos de normas juridicas en el &mbito de competencia
de la Direccion General de Recursos Humanos.

c. Asesorar a las maximas autoridades, directores y responsables de las
unidades operativas de la Direccién General de Recursos Humanos y
Consejos Reguladores de la Carrera.

d. Responder ante consultas juridicas formuladas por las autoridades,
funcionarios y servidores de la institucion; vy,

e. Formalizar los proyectos de leyes, decretos, acuerdos, resoluciones,
convenios y otros instrumentos juridicos que proponga la Direccion
General de Recursos Humanos.

Art. 35.- De los productos y servicios de la Unidad de Asesoria
Juridica.- Para el cumplimiento de la misién de la Unidad de Asesoria
Juridica, se definen los siguientes productos y servicios, los que seran
gestionados bajo un enfoque de procesos, para lo cual debera elaborar el
manual de procesos y procedimientos, estableciendo los correspondientes
indicadores de gestion:

Asesoria legal interna y externa;

Patrocinio administrativo, judicial y constitucional;

Proyectos de criterios y pronunciamientos legales;

Proyectos de leyes, decretos, acuerdos, directivas, etc.

Informes y recomendaciones juridicas;

Control de la Situacion Judicial del Personal Naval

Juicios ejecutados,

Instrumentos juridicos vinculados con la Direccion General de
Recursos Humanos o la Institucion en materia de manejo de
recursos humanos.

S@roo0oTp
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Art. 36.- De la mision de la Unidad de Consejos.- Le corresponde actuar
como Secretaria de los Consejos Reguladores de la Carrera de Oficiales,
Tripulantes, Consejo de Almirantes, de acuerdo a los Reglamentos vigentes.

Este 6rgano administrativo esta representado por el Oficial designado a la
Unidad.

Art. 37.- De las atribuciones y responsabilidades de la Unidad de
Consejos.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones 'y
responsabilidades:

a. Manejar los expedientes de las Actas y resoluciones de los Consejos
en los cuales actia como Secretaria.

b. Preparar las agendas y convocatorias para las Reuniones de
Consejos.

c. Realizar el seguimiento del cumplimiento de resoluciones

d. Comunicar las resoluciones a los niveles involucrados.

Art. 38.- De los productos y servicios de la Unidad de Consejos.- Para el
cumplimiento de la mision de la Unidad de Consejos, se definen los
siguientes productos y servicios, los que seran gestionados bajo un enfoque
de procesos, para lo cual debera elaborar el manual de procesos y
procedimientos, estableciendo los correspondientes indicadores de gestion:

Actas de Consejos
Resoluciones de Consejos
Convocatorias
Expedientes

apop

Art. 39.- De la mision de la Unidad de Contratos.- Le corresponde ejecutar
los procesos de Contratacion Publica de la Direccion General de Recursos
Humanos y sus repartos subordinados, en base a la aplicacion de la Ley
Orgénica del Sistema Nacional de Contratacion Publica y su Reglamento,
Ley Organica de la Contraloria General del Estado y demas normas
conexas. Asi mismo corresponde a esta unidad, la coordinacién y
legalizacion de los convenios requeridos por los repartos subordinados de
esta Direccion General, conforme lo establecido en el Codigo Civil
Ecuatoriano.

Este organo administrativo esta representado por un Servidor Publico

Abogado.

Art. 40.- De las atribuciones y responsabilidades de la Unidad de
Contratos.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones vy
responsabilidades:

1. Gestionar y asesorar sobre los procesos precontractuales vy
contractuales para la adquisicibn o arrendamiento de bienes,
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ejecucion de obras y prestacion de servicios, incluidos los de
consultaria del Sector de Personal.

2. Actuar en calidad de Secretario de las distintas Comisiones
establecidas en la ley y su Reglamento.

3. Realizar el seguimiento de los procesos precontractuales vy
contractuales.

4. Ejercer acciones judiciales y extrajudiciales en el caso de
incumplimiento por parte de los contratistas, establecidas en la Ley y
su Reglamento.

5. Gestionar los Convenios de la Direccibn General de Recursos
Humanos o Repartos Subordinados.

6. Las demas sefialadas en las Leyes, Reglamentos y normas conexas
inherentes a la materia.

Art. 41.- De los productos y servicios de la Unidad de Contratos.- Para
el cumplimiento de la mision de la Unidad de Contratos, se definen los
siguientes productos y servicios, los que seran gestionados bajo un enfoque
de procesos, para lo cual debera elaborar el manual de procesos y
procedimientos, estableciendo los correspondientes indicadores de gestion:

Actas de Comisiones.

Resoluciones.

Contratos.

Patrocinios.

Asesoria en Contratacion Publica y Consultaria.
Convenios
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Art. 42.- De la mision de la Unidad de Planificacién y Control.- Le
corresponde  dirigir, controlar y evaluar los procesos de planificacion,
programacion y formulacion de proyectos institucionales.

Este érgano administrativo esta representado por el Planificador Estratégico
Sectorial.

Art. 43.- De las atribuciones y responsabilidades de la Unidad de
Planificacién y Control.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones y
responsabilidades:

1. Dirigir la planificacion, organizacion, direccion, control y evaluacion

de los planes basicos del Sector del Personal.

Administrar el sistema de planificacion sectorial.

Asesorar a las autoridades en la toma de decisiones en materia de

planificacion sectorial.

4. Generar, validar e implementar metodologias e instrumentos técnicos
para el disefio, seguimiento, monitoreo y evaluacion de planes,
programas y proyectos sectoriales;

5. Realizar el seguimiento, monitoreo y evaluacion peridédicas y de
impacto de los planes, programas y proyectos del Sector del
Personal.

2.
3.
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6. Analizar y validar la programacion presupuestaria de los
requerimientos anuales presentados por la Direccibn General de
Recursos Humanos y Repartos Subordinados.

Art. 44.- De los productos y servicios de la Unidad de Planificacién y
Control.- Para el cumplimiento de la mision de la Unidad de Planificacion y
Control, se definen los siguientes productos y servicios, los que seran
gestionados bajo un enfoque de procesos, para lo cual debera elaborar el
manual de procesos y procedimientos, estableciendo los correspondientes
indicadores de gestion:

Plan Estratégico Sectorial;

Plan operativo anual;

Indicadores de gestion;

Informe consolidado de ejecucién, monitoreo y evaluacién del
plan operativo anual

Presupuesto Sectorial Afio B+1

Reporte de Ejecucion Presupuestaria Sectorial

Informe de Cumplimiento de Resoluciones

Informe de Proyectos Relevantes

Autorizaciéon de modificaciones presupuestarias sectoriales
ORISET
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CAPITULO IV
NIVEL DE APOYO

Art. 45.- De la mision del Departamento Financiero.- Le corresponde
planificar, organizar, ejecutar y dirigir las actividades presupuestarias y
financieras de la Direccion General de Recursos Humanos

Este érgano administrativo esta representado por el Jefe del Dpto.
Financiero.

Art. 46.- De las atribuciones y responsabilidades del Departamento
Financiero.- Le compete ejercer las siguientes atribuciones y
responsabilidades:

a. Cumplir y hacer cumplir las disposiciones legales en materia de
administracion financiera;

b. Presentar en forma oportuna la informacion contable de la
Direccion General de Recursos Humanos.

c. Administrar el presupuesto de la Direccion General de Recursos
Humanos, conforme a los programas y proyectos de acuerdo con
la mision institucional;
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Art. 47 .-

Asegurar que la programacion, formulacion, ejecucion, evaluacion
y liquidacion del presupuesto institucional se desarrolle con
eficacia y eficiencia;

Asesorar a las autoridades para la toma de decisiones en materia
de administracion financiera;

Presentar de manera oportuna el presupuesto para el afio fiscal
ante las autoridades de la Institucion;

Realizar el pago de las obligaciones econOmicas de
remuneraciones, bienes y servicios de la Direccion General de
Recursos Humanos.

Cumplir con las adquisiciones de acuerdo a las Ordenes de
requerimiento.

Asegurar el control y registro adecuado de los ingresos, traspasos,
y/o bajas de los bienes de la Direccion General de Recursos
Humanos

Certificar los ingresos de remuneraciones del personal militar y
civil de la Institucion y/o aportaciones al IESS e ISSFA.

De los productos y servicios del Dpto. Financiero.- Para su

operatividad se establecen los siguientes productos y servicios los que seran
gestionados bajo un enfoque de procesos:

a) Presupuesto

PwbE
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Proforma presupuestaria;

Reformas presupuestarias;

Informe de evaluacién y ejecucion presupuestaria;

Infforme de evaluacibn y ejecucion de las reformas
presupuestarias;

Liquidaciones presupuestarias;

Certificaciones presupuestarias;

Cédulas presupuestarias;

Plan de adquisiciones

Informe de ejecucion del plan de adquisiciones

10 Programacién Mensual de Caja
11.Programacion Cuatrimestral de Caja

b) Contabilidad

©o NG A WNE

Registros contables, Informes financieros;
Estados financieros;

Conciliaciones bancarias;

Inventario de bienes muebles valorados;
Inventario de suministros de materiales valorados;
Declaraciones al SRI;

Inventario de activos fijos;

Informe de administracion de pdlizas;
Comprobantes de pago.
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c) Pagaduria

Registro de garantias y valores;
Retenciones y declaraciones al SR,
Transferencias para Pagos;

Informe de garantias y valores;
Transferencias;

Libro bancos.
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Art. 48.- De la mision del Departamento Administrativo.- Le compete
administrar el recurso humano de la Direccion General de Recursos
Humanos, la gestion documental del Reparto asi como brindar los servicios
generales de transporte, limpieza y mantenimiento.

Este érgano administrativo esta representado por el Jefe del Dpto.
Administrativo

Art. 49.- De los productos y servicios del Dpto. Administrativo.- Para su
operatividad se establecen los siguientes productos y servicios los que seran
gestionados bajo un enfoque de procesos:

1. Plan de transporte;

2. Informe de ejecucién del plan de transporte;

3. Plan de mantenimiento de bienes muebles e inmuebles;

4. Inventario de suministros y materiales;

5. Informe de ingreso y egreso de suministros de materiales;

6. Actas de entrega y recepcion;

7. Sistema de administracion de archivos, informacién vy
documentacion interna y externa;

8. Contrato e Informe Técnico por servicios ocasionales, profesionales

y de asesoria
9. Informe para crear y suprimir puestos
10. Solicitud de vacaciones, licencias, permisos, comisiones, traslados,
cambios administrativos.
11.Memos de sanciones
12.Requerimientos de capacitacion personal civil
13.Informe de Sumario Administrativo
14.Informe de Horas Extraordinarias y Suplementarias
15.Informe de Seleccién de personal
16. Expedientes de personal - LVN
17.Informe de Evaluacién de Desempefio Servidores Publicos
18.Informe de Movimientos de Personal
19.Informe de Faltas y Sanciones
20.Informe de Licencias y Permisos
21.Proyecto de planificacién de recursos humanos
22.Pasaportes
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Art. 50.- De la misién del Centro de Tecnologia de la Informacion Nivel
Il.- Le corresponde disefar politicas y normas que regulen y hagan eficiente
la gestion tecnoldgica a nivel Sectorial asi como administrar las tecnologias
de informacion y comunicacién (TIC) de la Direccion General de Recursos
Humanos, con calidad, productividad y mejoramiento continuo.

Este organo administrativo esta representado por el Jefe del Centro de
Tecnologia de la Informacién Nivel I, un oficial en servicio activo.

Art. 51.- De las atribuciones y responsabilidades del Centro de
Tecnologia de la Informacion Nivel Il.- Le compete ejercer las siguientes
atribuciones y responsabilidades:

1. Administrar el Sistema Integrado de Personal de la Armada.

2. Administrar, orientar y capacitar el uso de Sistemas de Informacion
automatizados (software y hardware), proporcionando el apoyo
técnico necesario a los operadores y usuarios; coordinando la
provision de recursos y servicios informaticos y de comunicaciones
para el procesamiento de datos e informacion institucional;

3. Disefiar, implantar y desarrollar sistemas informaticos necesarios para
lograr eficiencia y economia en las actividades desarrolladas;

4. Establecer la infraestructura tecnolégica compatible y de punta, previo
estudios e informes de las necesidades de adquisiciones, renta de
equipos y paquetes informaticos; vy,

5. Organizar y mantener actualizados los inventarios informaticos.

Art. 52.- De los productos y servicios del Centro de Tecnologias de la
Informacion Nivel Il.- Para el cumplimiento de la misién de la Unidad de
Tecnologias de la Informacion, se definen los siguientes productos y
servicios, los que seran gestionados bajo un enfoque de procesos, para lo
cual debera elaborar el manual de procesos y procedimientos, estableciendo
los correspondientes indicadores de gestion:

1. Plan de tecnologias de la informacion.

2. Politicas y normas de bienes y servicios tecnolégicos;

3. Asistencia y contraparte técnica en la adquisicibn de bienes y
servicios tecnologicos;

4. Soporte técnico a los usuarios internos y externos sobre la utilizacion
de los sistemas y paquetes informaticos de la institucion;

5. Asesoria al nivel directivo en el uso de nuevas tecnologias de

informacion y comunicaciones para innovar los procesos.

Administracion del software, hardware, datos y comunicaciones.

Pagina Web actualizada; vy,

Disefio, planificacion y ejecucion de proyectos de tecnologias de la

informacion y comunicacion.

© N
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GLOSARIO DE TERMINOS

Bienestar social.-

Es un constructo tedrico metodoldgico destinado a medir grados de
satisfaccion de las personas, en relacion con sus necesidades
sentidas y también en lo que concierne a las necesidades
comparativas respecto a otros grupos sociales que estiman como
semejantes.

Fuente: Gonzalo Musitu Ochoa, Introduccion a la Psicologia
Comunitaria, Pag. 67

Capacitacion.-

La capacitacion esta compuesta por actividades estructuradas, bajo
la forma de cursos con objetivos predeterminados. Busca
transformar conocimientos y habilidades de los trabajadores, que
luego pueden ser evaluados.

Fuente: Chiavenato Idalberto, Gestion del Talento Humano, Pag.
143

Cese de funciones

Es la situacion mediante la cual un Servidor Publico deja de tener
relacion laboral con las FF.AA., de conformidad a lo establecido en
la Ley Organica del Sector Publico.

Fuente: Ley Organica del Sector Publico, Pag. 34

Clima laboral.-

Conglomerado de actitudes y conductas que caracterizan la vida en
la organizacion, se origina y desarrolla en las interacciones entre los
individuos y el entorno de la organizacion, refleja la cultura.

Fuente: Federico Gan, Gaspar Berbel, Manual de Recursos
Humanos, pag. 180.

Competencia.-

Pericia, aptitud, idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto
determinado

Fuente: Diccionario Real Academia Espafiola, www.rae.es
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Desarrollo profesional.-

Sucesion de actividades laborales y puesto de trabajos
desempeiiados por una persona a lo largo de la vida, junto con las
actitudes y reacciones asociadas que experimenta.

Fuente: M. Pilar Curés, Christian Diaz Cuevas, Desarrollo del Factor
Humano, Editorial UOC, P4g. 216

D.H..- Derechos Humanos

D.I.H.- Derecho Internacional Humanitario

Gestion por Competencia.-

Es un modelo para cuya implementacion y desarrollo, es necesario
definir, identificar y medir caracteristicas de personalidad, devenidas
en comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un
puesto de trabajo.

Fuente: Marta Alles S.A., Direccion Estratégica de Recursos
Humanos, Gestién por Competencias.

Induccion.-

Es el proceso permanente para imbuir en todos los empleados las
actitudes, normas, valores y patrones de conducta que prevalecen y
son esperados por la organizacién y sus departamentos.

Fuente: Gary Dessler, Administracion de Personal 8av. Edicion,
Pearson Educacion, México 2001, Pag. 249

Licenciamiento.-

Es el acto administrativo publicado en la Orden General de las
Fuerzas, mediante el cual el personal de conscriptos pasa a
conformar las reservas con instruccion militar una vez finalizado el

servicio militar voluntario en las Fuerzas Armadas.

Fuente: Ley de Personal de las FF.AA.
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Reclutamiento.-

Es el Proceso que consiste en atraer personas en forma oportuna,
en numero suficiente y con las competencias adecuadas, asi como
alentarlos a solicitar empleo en una organizacion.

Fuente: R. Wayne Mondy y Robert M. NOE, Administraciéon de
Recursos Humanos, Pearson Educacion, México 2005, Pag. 119

Remuneraciones.-

En el lenguaje econdmico se conoce como remuneracion el total de
pagos que recibe un trabajador por la prestacion de sus servicios.

Fuente: José Urquijos y José Bonilla, La remuneracion del Trabajo,
Caracas Universidad Catolica Andrés Bello 2008, Pag. 25

Seguridad social .-

Es la herramienta mediante la cual los individuos aseguran el
derecho fundamental a la salud, al trabajo, a la vivienda y a una
vejez digna

Fuente: Benjamin Gonzalez Roaro, La Seguridad Social en el
Mundo, Siglo Veintiuno Editores S.A. de C.V, México D.F., Pag. 17

Seleccion.-

Es el proceso que consiste en elegir entre un grupo de solicitantes a
la persona mas adecuada para un puesto y organizacion en
particular.

Fuente: R. Wayne Mondy y Robert M. NOE, Administracién de
Recursos Humanos, Pearson Educacion, México 2005, Pé&g. 162

Separacion.-

Es la situacion del servicio pasivo a la que pasa el personal militar
mediante el acto administrativo de baja, una vez cumplido el debido
proceso de acuerdo a lo establecido en la Ley de Personal y su
reglamento.

Talento Humano.-

La definicion de Talento Humano se entendera como la capacidad
de la persona que entiende y comprende de manera inteligente la
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forma de resolver problemas en determinada ocupacion, asumiendo
sus habilidades, destrezas, experiencias y aptitudes propias de las
personas talentosas. Sin embargo, no entenderemos solo el
esfuerzo o la actividad humana, sino también otros factores o
elementos que movilizan al ser humano, tales como: competencias
(habilidad, conocimientos y actitudes) experiencias, motivacion,
intereses, vocacion, aptitudes, potencialidades, salud, etc.

Fuente: Real Academia Espafiola de la Lengua (RAE).
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