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RESUMEN

Las organizaciones en su proceso de transformacion se alejan de una administracion jerarquica
tradicional para llegar a una participacion completa del talento humano, que hoy es considerado
como uno de los ejes mas importantes de una empresa y su administracion es una tarea muy
compleja, debido a que se miden muchos factores fundamentales para lograr tener los resultados
esperados; se emplea mucho tiempo en reclutar y capacitar al talento humano para lograr un
impacto positivo en el desarrollo de la organizaciéon. En este contexto se considera en primera
instancia las teorias y conceptualizaciones de los términos relacionados, asi como la clasificacion
de las necesidades del trabajador, luego se analizan las estadisticas del Ecuador en lo que se
refiere a actividades econémicas mas relevantes de acuerdo con la clasificacion de las empresas
en el pais, se analiza el desarrollo del talento humano que recibe beneficios sociales, tales como
capacitacién, igualdad de género, inclusion de personas con capacidades especiales, para
concluir con la importancia de la gestion de talento humano para enfrentar nuevos retos

empresariales y la participacion como factor clave del desarrollo organizacional.

SUMMARY

The organizations in their process of transformation move away from a traditional hierarchical
administration to reach a full participation of human resource, which today is considered as one of
the most important axes of a company and its administration is a very complex task, because many
key factors are measured to achieve the expected results; A lot of time is spent in recruiting and

training human resource to have a positive impact on the organization's development. In this
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context it is considered in the first instance the theories and conceptualizations of the related terms,
As well as the classification of the needs of the worker, then analyze the statistics of Ecuador in
terms of the most relevant economic activities according to the classification of companies in the
country, Analyzes the development of human resource that receives social benefits, such as
training, gender equality, inclusion of people with special abilities, to conclude with the importance
of human resource management to face new business challenges and participation as a key factor

organizational development.

PALABRAS CLAVE
Organizacion — talento humano — gestion de talento humano — seguridad social — igualdad de

género- desarrollo organizacional.

KEYWORDS
Organization - human resource - human resource management — gender equality - organizational

development

OBJETIVO

Se tiene como obijetivo resaltar la importancia de la gestion de talento humano en el desarrollo
organizacional, tomando como base la informacion elemental de las organizaciones ecuatorianas
que mantienen personal con beneficios sociales, igualdad de género, inclusién de personas con

capacidades especiales y capacitacién del talento humano.

INTRODUCCION

Las organizaciones pasan por una transformacion fundamental en todo el mundo. Esta
transformacion se describe como una transicién de un paradigma de organizaciones modernas a
uno de organizaciones post modernas, donde podemos describir la forma en que las empresas se
desarrollan, alejandose de una administracion jerarquica tradicional para llegar a una participacion
completa de todos los empleados.

Dentro de esta transformacién el cambio en las organizaciones ha sido impulsado por dos
tendencias en aceleracion. Las organizaciones tradicionales que estaban disefiadas para manejar
tecnologias basadas en maquinas, con una necesidad primaria de uso estable y eficiente de los
recursos fisicos, como en la produccion masiva y las nuevas organizaciones que se basan en el
conocimiento, lo que significa que estan disefiadas para manejar ideas e informaciéon y donde
cada empleado se convierte en un experto en una o varias tareas conceptuales. Mas que luchar
por alcanzar la eficiencia, cada empleado de las empresas basadas en el conocimiento debe
aprender continuamente y ser capaz de identificar y resolver problemas en su dominio de
actividades.

En las organizaciones que aprenden, todos participan en la identificacion y solucién de problemas,
lo que permite que experimente, mejore e incremente su capacidad continuamente, los empleados
intervienen en la identificacion de problemas, lo que se traduce en comprender las necesidades de
los clientes externos e internos, los primeros son aquellos que no pertenecen a la empresa y

requieren satisfacer una necesidad de bien o servicio, el cliente interno es el elemento dentro de
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una empresa, que toma el resultado o producto de un proceso como recurso para realizar su
propio proceso hasta acabarlo y ponerlo a venta, y lo adquiera el cliente externo.

Se debe resaltar que las organizaciones dependen del talento humano, para alcanzar los objetivos
y cumplir su mision. Para las personas es importante poder realizar sus metas personales y
profesionales en el minimo tiempo y esfuerzo, y a su vez esta mediante la sinergia de los
esfuerzos de varias personas que trabajan juntas puede lograr los objetivos organizacionales.

En este trabajo se plantea la relacién entre la gestién de talento humano como factor clave en el
desarrollo de la organizacién, a partir de la reflexion tedrica sobre los aspectos esenciales en
primera instancia de los términos relacionados, asi como la clasificacion de las necesidades del

trabajador.

DESARROLLO

Para iniciar el estudio de las organizaciones que permita entender la relacion entre la gestion del
talento humano y el desarrollo organizacional en las empresas del Ecuador, es necesario revisar
los conceptos de términos relacionados.

Si revisamos las teorias sobre organizacion se pueden mencionar aportes como el de Weber
(1922), que sefala a la organizacion laboral como un "grupo corporativo”, siendo éste "una
relacién social que o bien esta cerrada hacia afuera, o bien limitada mediante reglas y
disposiciones de admisién de personas ajenas. Este objetivo se logra gracias a que tales reglas y
ordenes se llevan a la practica a través de la actuacion de individuos especificos, por ejemplo de
un director o de un jefe, y de un grupo administrativo.”

Para Mooney (1947): "... el término "organizacion" se refiere a algo mas que a la estructura del
edificio. Se refiere a todo el cuerpo, con todas sus funciones correlativas. Se refiere a las
funciones que van apareciendo en accion; al pulso y a los latidos mismos del corazén; a la
circulacion y a la respiracion; al movimiento vital, por asi decirlo, de la unidad organizada. Se
refiere a la coordinacion de todos estos factores en cuanto colaboran para el fin comun”.

Simén (1952): manifiesta que la organizacién es "un sistema de actividades interdependientes que
abarcan por lo menos varios grupos primarios y generalmente caracterizados a nivel de la
conciencia de los participantes por un alto grado de direccion del comportamiento hacia fines que
son objeto de conocimiento comuan”.

Argyris (1957): "Las organizaciones formales estdn basadas en determinados principios, tales
como la especializacion de tareas, la cadena de mando, la unidad de direccién y la racionalidad".
Porter, Lawler & Hackman (1975): "Las organizaciones estan compuestas de individuos o grupos
en vistas a conseguir ciertos fines y objetivos, por medio de funciones diferenciadas que se
procura que estén racionalmente coordinadas y dirigidas y con una cierta continuidad a través del
tiempo".

Diaz de Quijano (1993): Plantea que son "Formaciones sociales complejas y plurales, compuestas
por individuos y grupos, con limites relativamente fijos e identificables, que constituyen un sistema
de roles, coordinado mediante un sistema de autoridad y de comunicacion y articulado por un
sistema de significados compartidos en orden a la integracion del sistema y a la consecucion de
objetivos y fines. Estos fines, o0 el modo de conseguirlos, no siempre son aceptados por todos sus

miembros, por lo que deben ser negociados o impuestos, lo que permite entender las
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organizaciones como coaliciones de poder en lucha, a veces por el como conseguir los objetivos y
a veces por la fijacién de los objetivos mismos. De duracion relativamente estable y continua,
estas formaciones sociales se hallan inmersas en un medio ambiente con el que mantienen
mutuas relaciones de influencia.

Con la finalidad de establecer la relacion entre el talento humano y el desarrollo organizacional
citaremos los conceptos de estos términos, a decir, talento humano segtn Jericé (2001), no es
mas que la capacidad de la persona que comprende de manera inteligente la forma de resolver
problemas en determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias y
aptitudes propias de las personas talentosas. Incluye, ademas, no sélo el esfuerzo o la actividad
humana, sino también otros factores o elementos que movilizan al ser humano, tales como:
competencias, experiencias, motivacion, intereses, vocacion, aptitudes, potencialidades, salud,
entre otros.

Segun Bayo y Merino (2002) las personas que laboran en una empresa son los activos mas
importantes de ésta, asi como uno de los factores determinantes en su progreso. También
menciona que las cualidades, actitudes y comportamiento de los empleados, en conjunto con otros
factores, desempefian un rol muy importante en la determinacién del éxito de ésta.

El talento humano, definido por Balza (2010), como el conjunto de saberes y haceres de los
individuos y grupos de trabajo en las organizaciones, pero también a sus actitudes, habilidades,
convicciones, aptitudes, valores, motivaciones y expectativas respecto al sistema individuo,
organizacién, trabajo y sociedad.

Sin lugar a dudas, el talento humano es la fuerza impulsora de toda organizacién, es su gente, los
individuos, las personas, quienes pueden generar valor agregado para la empresa; por tanto, para
efectos de esta investigacion, se concibe como la capacidad de la persona que entiende y
comprende de manera inteligente la forma de resolver problemas en determinada ocupacion,
asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias y aptitudes propias de las personas
talentosas. Sin embargo, no abarca sélo 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, entre otros. De ahi que se asuma la posicion teérica de Alles (2005), quien
engloba en el concepto de talento humano, la sumatoria de conocimientos y competencias, con
énfasis en estas Ultimas, por ser las que determinaran un desempefio superior.

El talento humano en las organizaciones son el pilar fundamental de su desarrollo, por lo tanto, es
necesario mencionar algunos conceptos de gestién de talento humano, para identificar los
procesos esenciales que se ejecutan y cdmo influyen en el desarrollo de la organizacion. Existen
varias definiciones sobre gestién del talento humano, en las cuales resaltan los objetivos de la
gestibn de las personas que trabajan en las organizaciones como el factor decisivo en la
competitividad y en la supervivencia empresarial.

Chiavenato (1988) asume la gestién de talento humano como un sistema, con cinco subsistemas:
control, provisién, aplicacion, mantenimiento y desarrollo del talento humano. No se definen con

precision los objetivos e incorpora desde una perspectiva general, los procesos que pueden



definirse como basicos y esenciales para la gestion humana, un aporte importante constituye el

criterio de retroalimentacion.

Para Eslava Arnao Edgar (2004), las teorias de motivacion que apuntan a la calidad total en el

servicio o producto sobre la base de un enfoque estratégico de direccién cuyo objetivo es obtener

la maxima creacion de valor para la organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a

disponer en todo momento del nivel de conocimiento, capacidades y habilidades en la obtencion

de los resultados necesarios para ser competitivo en el entorno actual y futuro.

Por su parte la definicion de Chiavenato 2005 es mas abarcadora declarando que “la gestién del

talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es

contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la

estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la

organizacién, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables

importantes”.

José Castillo Aponte 2006 sefiala que, para innovar, diversificar, competir y crecer, las

organizaciones requieren una gestién humana coherente e integrada con la mision y planes de la

empresa. Para lo cual plantea algunas soluciones que ofrece el programa de personal para

enfrentar los anteriores retos:

- Articula las funciones de la gestién del talento humano, permitiendo que se fortalezcan
mutuamente para incrementar la eficiencia del sistema.

- Posibilita la gestién de la fuerza laboral de manera consistente y con criterios medibles.

- Permite que la implementacion de la gestion de talento humano sea compartida entre los
lideres y los dirigentes de la empresa.

- Asegura la participacion de los gerentes y supervisores en el funcionamiento de la gestion de
talento humano.

- Suministra informacién confiable para evaluar la eficiencia de la gestion de talento humano.

- Relaciona los datos de personal con los resultados de la empresa.

- Establece la practica de evaluacion de resultados y asignacion de responsabilidades de la
gestién de talento humano.

- Promueve la evolucioén de las practicas de personal hacia la gestion de talento humano.

Para Federico Atehortia Hurtado (2008) la gestién del talento humano es un proceso de alta

importancia en el marco de un sistema de gestion integral, es en el talento humano donde

descansa buena parte del éxito o el fracaso de una entidad.

El modelo de responsabilidad social ISO26000 incluye, entre sus principios y practicas laborales

bésicas, la del desarrollo del talento humano y las relaciones entre empleados y empleador

(26000).

Gary Dessler y Ricardo Varela (2009) Afirman: “La gestion del talento humano es crear un marco

de referencia para que los gerentes de cada nivel funcional implementen las partes que le

correspondan de las estrategias de la unidad de negocios y de la corporacion”, no hay duda de

gue muchos trabajadores por lo general estan insatisfechos con el empleo actual o con el clima

organizacional imperante en un momento determinado y eso se ha convertido en una

preocupacion para muchos gerentes.



Armando Cuesta Santos (2011) menciona que se entendera por gestion del talento humano el
conjunto de decisiones y acciones directivas en el ambito organizacional que influya en las
personas buscando el mejoramiento continuo, durante la planeacién, implantacion y control de las
estrategias organizacionales, considerando interacciones con el entorno. El autor relaciona
directamente las acciones empresariales con el desarrollo organizacional y la importancia de
mejorar el proceso administrativo, a través de la interaccion con otras areas funcionales del interior
de la organizacién y su entorno.

Para Paul James (2012) la Gestion de Talento humano es el proceso de disefio de las medidas y
actividades de la fuerza de trabajo para mejorar la eficiencia y eficacia del funcionamiento de la
organizacion. La calidad y el talento humano estan en sintonia. Ambos tratan de garantizar que
los objetivos de la organizacion se cumplan de la forma mas eficaz. Trata de la aplicacion de
funciones y tareas relacionadas con el reclutamiento, seleccion entrenamiento y formacion de la
fuerza de trabajo, que incluyan otros roles como la negociacion con los sindicatos y aplicacion de
técnicas de personal que reflejan aspectos legales y morales.

De las teorias y conceptos se asume la teoria de gestion del talento humano de Idalberto
Chiavenato, porque integra los aspectos y variables empresariales con las actividades y
cumplimiento de objetivos de los colaboradores que concluyen en el éxito y el crecimiento de la
empresa, considerando la efectividad de la organizacién con la integracién de los colaboradores
con los objetivos y planes de la empresa.

Las funciones principales de la gestion de talento humano a pesar de estar universalmente
aceptadas presentan diferencias entre los autores, fundamentalmente, para denominarlas, por lo
que es importante reconocer los procesos de descripcion y valoracion de puestos, planificacion,
admision, capacitacion y desarrollo, evaluacion del desempefio, auditoria de gestion de talento

humano, con el objetivo de beneficiar el desempefio individual y organizacional.

EMPRESAS ECUATORIANAS Y SU PAPEL EN EL DESARROLLO DEL PERSONAL

Para explicar el desarrollo del talento humano en las empresas ecuatorianas se inicia identificando
las necesidades que un trabajador tiene y a partir de esto se presenta informacion estadistica de
los organismos relacionados con beneficios de seguridad social, igualdad de género, inclusion de
trabajadores con capacidades especiales, que inciden directamente en el desarrollo de las
organizaciones.

Se presenta por lo tanto una teoria muy importante de las necesidades humanas que segln
Maslow (1943) defiende que: conforme se satisfacen las necesidades méas bésicas, los seres
humanos desarrollan necesidades y deseos més elevados.



moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
faita de prejuicios,

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

/ amistad, afecto, Intimidad sexual \

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
Seqgurigad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Y

Fuente: Maslow 1943

La idea basica es: s6lo se atienden necesidades superiores cuando se han satisfecho las
necesidades inferiores, es decir, todos aspiramos a satisfacer necesidades superiores. Las fuerzas de
crecimiento dan lugar a un movimiento ascendente en la jerarquia, mientras que las fuerzas
regresivas empujan las necesidades prepotentes hacia abajo en la jerarquia. Segun la pirdmide de
Maslow dispondriamos de:
- Necesidades basicas.- Son necesidades fisioldgicas basicas para mantener la homeostasis
(referentes a la supervivencia):
Necesidad de respirar, beber agua (hidratarse) y alimentarse.
Necesidad de dormir (descansar) y eliminar los desechos corporales.
Necesidad de evitar el dolor.
Necesidad de mantener la temperatura corporal, en un ambiente célido o con vestimenta.
- Necesidades de seguridad y proteccion. - Surgen cuando las necesidades fisioldgicas estan
satisfechas. Se refieren a sentirse seguro y protegido:

Seguridad fisica de salud.
Necesidad de seguridad de recursos.
Necesidad de vivienda (proteccion).

- Necesidades sociales (afiliacion)
Son las relacionadas con nuestra naturaleza social: Funcion de relacion y aceptacion social.

- Necesidades de estima (reconocimiento).- Maslow describio dos tipos de necesidades de
estima, una alta y otra baja.
La estima alta concierne a la necesidad del respeto a uno mismo, e incluye sentimientos tales
como confianza, competencia, maestria, logros, independencia y libertad.
La estima baja concierne al respeto de las demas personas: la necesidad de atencion, aprecio,
reconocimiento, reputacion, estatus, dignidad, fama, gloria, e incluso dominio.
La disminucion de estas necesidades se refleja en una baja autoestima e ideas de inferioridad.
El tener satisfecha esta necesidad apoya el sentido de vida y la valoracién como individuo y
profesional, que tranquilamente puede escalonar y avanzar hacia la necesidad de la

autorrealizacion.
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La necesidad de autoestima es la necesidad del equilibrio en el ser humano, dado que se
constituye en el pilar fundamental para que el individuo se convierta en el hombre de éxito que
siempre ha sofiado, o en un hombre abocado hacia el fracaso, el cual no puede lograr nada por
sus propios medios.
- Autorrealizacion.- Este ultimo nivel es algo diferente y Maslow utilizé varios términos para
denominarlo: «motivacion de crecimiento», «necesidad de ser» y «autorrealizacion.
Si se toma como referencia esta teoria las personas autorrealizadas son aquellas que, al
satisfacer sus necesidades, encuentra una justificacién o un sentido valido a la vida mediante el
desarrollo potencial de una actividad. Se llega a ésta cuando todos los niveles anteriores han sido

alcanzados y completados, o al menos, hasta cierto punto.

Clasificacién de las empresas

A partir de lo expuesto y con la finalidad de presentar la informacion estadistica sobre las
empresas ecuatorianas y que tienen relaciéon con las variables mencionadas anteriormente es
importante clasificar las empresas en el Ecuador, para lo cual y de acuerdo a la informacién del
Instituto Nacional de Estadisticas y Censos las empresas se desarrollan dentro de la clasificacion
gue se presenta en la tabla No. 1, esto es considerando las variables de trabajadores y volumen
de ventas.

Tabla No. 1 Clasificacién de las Empresas en Ecuador INEC 2015

Tamafio No. De Trabajadores Volumen de Ventas
Anual

Grande De 200 enadelante De 5000.001 en adelante

Mediana B De 100 a 199 De 2'000.001 A 5°000.000

Mediana A De 50 a 99 De 1°000.001 A 2'000.000

Pequefia De 10 a 49 De 100.001 A 1°000.000

Microempresa De 1 a 9 <a 100.000

La clasificacion presentada permite al pais tener un ordenamiento econémico, social, tecnolégico e
identificar las fuentes de recaudacidon de impuestos, afiliacion a instituciones de servicio y

bienestar social.

Principales actividades econ6micas
Ademas de esta importante clasificacion también se pueden identificar las principales actividades
econOmicas que fortalecen el desarrollo del pais, que segun el Instituto Ecuatoriano de

Estadisticas y Censos del Ecuador las empresas de Comercio, Agricultura y Ganaderia,
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Transporte y Almacenamiento, Manufacturas y Alojamiento y Comidas, son las principales
actividades econdémicas que concentran el 73.4% de las empresas, como se muestra en el
siguiente gréfico.

Es importante sefalar que las principales actividades econdmicas en el pais concentran una gran
parte de la poblacién, por lo tanto amerita evidenciar en que area concentra el mayor nimero de

trabajadores afiliados al Instituto de Seguridad Social.

Fuente: Instituto Ecuatoriano de Estadisticas y Censos

Gestién de Talento Humano desde la Seguridad Social

La legislacion ecuatoriana marca un papel importante en los ultimos diez afios con relacion al
bienestar y desarrollo del personal de las organizaciones, tanto privadas como publicas, estas
politicas se establecen en el Plan Nacional del Buen Vivir, cuyos objetivos marcan la pauta para
consolidar el bienestar de los trabajadores y el fortalecimiento de la organizaciones, el objetivo 9
orienta al desarrollo del talento humano que se basa en garantizar el trabajo digno en todas sus
formas, garantizando el cumplimiento de los derechos laborales, enfoque de género, el
fortalecimiento de esquemas de formacion ocupacional y capacitacion, estabilidad laboral.

En los ultimos afios se han observado importantes avances encaminados a hacer cumplir la norma
legal de afiliar a la seguridad social a los trabajadores en relacién de dependencia y a eliminar la
precarizacion laboral. En el siguiente gréafico se presenta las empresas que tienen participacion de

empleados con afiliacién al instituto ecuatoriano de seguridad social.



Fuente: Instituto Ecuatoriano de Estadisticas y Censos
Las principales actividades econémicas que concentran el mayor nimero de personal afiliado al
Instituto de Seguridad Social, son las de comercio con un 19,6%, luego de manufacturas con el
13,5%, en tercer lugar estan las de administracion publica y defensa con el 10,3%, en cuarto y
quinto lugar se encuentran las de ensefianza y de agricultura y ganaderia respectivamente,
mientras que las actividades restantes agrupan un 41,9% de personal con afiliacién al Instituto

Ecuatoriano de Seguridad Social.

Gestidn de talento humano desde la Igualdad de Género

Como elemento imprescindible en las empresas es la participacion de la mujer que también se
promueve en el Plan Nacional del Buen Vivir a través de las politicas y acciones que se generan
desde el gobierno hacia las empresas tanto estatales como privadas. Se puede exponer entonces
algunas consideraciones que demuestran la participacion de la mujer en puestos representativos
La participacion de las mujeres se ha incrementado en un 60% en el Parlamento Andino y en un
32% en la Asamblea Nacional, desde 2009 hasta febrero de 2013. Asi lo revela un informe de la
Comision de la Transicion para la definicion de Institucionalidad Publica en Ecuador.

Y es que la practica de que las mujeres se queden en casa para cumplir Gnicamente tareas
domésticas y cuidar a los nifios -en el caso de las madres de familia- es un mito que se vencié el
siglo pasado, de acuerdo con los datos de este informe. Sin embargo, que las mujeres lleguen a
ese nivel de equidad de género dentro de la sociedad actual es una meta permanente, no solo de
organizaciones defensoras de sus derechos, sino de los mismos Estados o Gobiernos.

En los comicios de 2013, la participacion en la Asamblea Nacional lleg6 a un 38,2%, mientras que,
en el Parlamento Andino, a un 40%. La presidenta del legislativo, Gabriela Rivadeneira, es una
muestra de que el género femenino puede llegar a las altas esferas. A sus 30 afios, se convirtio en
la primera mujer en ocupar tal dignidad.

Para Mariana Caminotti, doctora en Ciencia Politica, investigadora y consultora argentina, quien
participé en el Primer Encuentro Internacional Mujeres en lo Publico -efectuado recientemente en
la Asamblea Nacional-, si bien se han conquistado politicas de paridad de género y leyes de

cuotas en las constituciones de los paises de América Latina, queda mucho por hacer y recorrer
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para alcanzar esos espacios de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. “El promedio
mundial de representacion de mujeres es de casi el 28%”.

A su criterio, existen tres obstaculos que enfrenta la mujer en lo publico: la falta de oportunidades
para participar en la vida publica en igualdad de condiciones con los hombres; el enfrentamiento a
estereotipos o prejuicios cuando las mujeres se involucran en organizaciones partidistas, practicas
de exclusioén y obstéaculos de permanencia.

No obstante, las legisladoras son motores del cambio. El mismo documento de la Comisién de la
Transicion ubica a Ecuador a la par de cinco paises de la region que han alcanzado o superado el
30% de la masa critica de representaciéon femenina en el parlamento: Argentina, Bolivia, Costa
Rica, Cuba y Guyana.

En la funcién Ejecutiva, existe una importante participacion de mujeres en el gabinete. De hecho,
en 2012, alcanzé el 42,1%, con relacién al 38,2% en 2008, afio en que se construyé una nueva
Constitucién de la Republica. En esta nueva etapa, el Estado promueve la representacion paritaria
de mujeres y hombres en los cargos de nominacion o designacion de la funcién publica, en sus
instancias de direccién y decision, y en los partidos y movimientos politicos (Art.65).

En la funcién Judicial, desde el Consejo de la Judicatura de Transicion se consigui6 la integracion
paritaria de la nueva Corte Nacional de Justicia, donde las mujeres magistradas pasaron de
representar un 4% a un 40% de los jueces.

Mientras que en la funcion Electoral se tiene una participacion de 40% de mujeres frente a un 60%
de hombres en las autoridades del Consejo Nacional Electoral. En el Consejo de Participacion
Ciudadana y Control Social, parte de la Funcién de Transparencia y Control Social, existe una

representacién del 43% de mujeres frente a un 57% de hombres, entre sus autoridades.

Gestién de talento humano desde la inclusidn de discapacitados

El gobierno Nacional genera leyes y promueve la inclusiébn de las personas con capacidades
especiales, resaltando que es un esfuerzo que hace el Gobierno por sensibilizar a empresarios
sobre la importante participacién de estas personas en el desarrollo organizacional, garantizando
la igualdad de oportunidades.

Muchas empresas han desarrollado procesos innovadores, solidarios, participativos, responsables
y planificados que han permitido aportar de manera significativa a la inclusion laboral, en pro de la
valoracién como seres humanos y no como trabajadores que aportan de manera productiva al

crecimiento de la empresa y del pais.
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Fuente: Reporte del Ministerio de Trabajo
Base de datos: Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
En el grafico que antecede se evidencia que la provincia con mayor nimero de personas con

discapacidad que se han insertado en el ambito laboral es Pichincha, luego Guayas, Manabi,

Azuay.

Gestién de talento humano desde la Capacitacion

Otro factor que se considera en el Plan Nacional del Buen Vivir se centra en el fortalecimiento de
los esquemas de formaciébn ocupacional y capacitacion para mejorar su desempefio,
productividad, empleabilidad, permanencia y su realizacién personal, a través del fortalecimiento
de la normativa para el desarrollo humano, definir y estructurar programas de capacitacion.

La maximizacibn del desempefio se refiere a la capacidad de establecer metas de
desempefio/desarrollo, proporcionando capacitaciéon y evaluando el desempefio de manera
objetiva.

Es en el contexto del proceso de capacitacion y desarrollo, en el que se necesitara tomar
decisiones vinculadas con el proceso de formacidn. Estas decisiones deben responder a las
necesidades que tenga la organizacion empresarial y que deben estar conectadas con areas que
necesitan perfeccionamiento o entrenamiento, aunque no se deben descartar las necesidades que
implican el desarrollo de nuevas estrategias de accion. El desarrollo de nuevas tareas es
finalmente el elemento que permite la apertura a nuevas condiciones y expectativas de expansion
de la empresa.

Hoy es esencial que las actividades de potenciacion del talento humano generen no solo nuevas
técnicas productivas, sino también que tenga resonancia e influencia sobre el aspecto emocional y
motivacional de quienes hacen parte de la organizacién empresarial. Es muy comdn que se
presente aquella situacion en la que algin miembro de la organizacion empresarial tenga la
oportunidad de perfeccionar su desempefio bajo diversas estrategias (por ejemplo: capacitacion
€n cursos, seminarios, congresos, etc.) y probablemente desee aplicar las estrategias aprendidas
en su trabajo. No obstante, si las condiciones de la organizaciéon empresarial no posibilitan la
entrada y flujo de nuevos saberes, perspectivas, realidades empresariales; la motivacion del
empleado tendra una recaida incluso mas profunda de la que tenia anteriormente. El elemento
motivacional y emocional es muy fuerte en el fortalecimiento del talento humano y en hacer

realidad las condiciones reales de aplicaciéon de ese talento humano.
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Los planes de capacitacion de las organizaciones obedecen al cumplimiento del gasto del
presupuesto de capacitacion, mas que a la generacion de procesos de capacitacion que

fortalezcan competencias.

Fuente: INEC. ENEMDU
En el grafico precedente se muestra los porcentajes de personal capacitado dividido por

identificacién cultural, el grupo que corresponde a otros ocupa el primer lugar con el 68,62%, los
identificados como indigenas ocupan el segundo lugar con un porcentaje de 47,96, seguido por el
mestizo que esta ubicado en tercer lugar con el 47,53%, luego el afroecuatoriano con un 43,44%,
después esta el grupo de 39,18% que corresponde al Montubio y por dltimo el grupo cultural negro

con el 38,83% y por Ultimo el blanco con el 38,5%.

Desarrollo Organizacional.

Para articular la gestibn de talento humano con el desarrollo organizacional es importante
conceptualizar el término desarrollo organizacional, para lo cual se toma en cuenta a varios
autores que se sefialan a continuacion.

Para J. Hernandez 2011, el desarrollo organizacional se ha constituido en el instrumento por
excelencia para el logro de una mayor eficiencia organizacional, condicién indispensable en el
mundo actual, caracterizado por una intensa competencia en los ambitos nacional e internacional.
La integracién de los nuevos colaboradores a una empresa es uno de esos procesos basicos.

El desarrollo organizacional es un conjunto de técnicas de intervencion, teorias, principios y
valores que muestran cémo implementar los esfuerzos de cambio planeados y lograr el éxito, esta
disciplina aborda las oportunidades y problemas incluidos en el mejoramiento de la dinamica
humana en las organizaciones y ofrece soluciones que se han demostrado que funcionan.
Tomando lo manifestado por Jorge Hernandez (2011) el logro de una mayor eficiencia
organizacional se caracteriza en la integracion de nuevos colaboradores sefialando que
integracion significa aplicar un eficiente proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion,
capacitacién del personal que se incorpora a la empresa, a lo que se suma las técnicas de
intervencién teorias y principios que sefiala Endell French para mejorar la eficacia organizacional,
por lo tanto el desarrollo organizacional se centra en aplicar técnicas para mejorar la eficiencia

organizacional a partir de la integracion correcta de nuevos colaboradores.

13



Es importante mencionar que el desarrollo organizacional reline caracteristicas especiales, por lo
que se hace necesario sefialar los aportes de varios autores que mencionan lo siguiente: Para
Davis Keith (2003) el desarrollo organizacional tiene las caracteristicas de enfoque dirigido a la
organizacién en su conjunto; orientacion sistémica; agente de cambio; soluciona problemas;
aprendizaje por experiencia; procesos en grupo; retroalimentacion; orientacion situacional. Su
proposito general es construir equipos de trabajo dentro de las organizaciones y hace hincapié en
los grupos, pequefios o grandes. Propone la cooperacion y la integracién, por lo que también
ensefia a superar las diferencias individuales o grupales.

Para Idalberto Chiavenato (2005), los agentes del cambio utilizan varios métodos de desarrollo
organizacional para reunir datos, hacer el diagnoéstico de la organizacion y planear la acciéon de
intervencién. En general, estas técnicas y enfoques se utilizan en conjunto. Los principales son:
entrenamiento y sensibilidad; asesoria del proceso; construccion de equipos; reuniones de
confrontacion. Parte fundamental del desarrollo organizacional hay que resaltar el proceso que se
realiza.

Idalberto Chiavenato (2005) indica tres fases del proceso, a decir: 1) “Diagnéstico: a partir de la
investigacién sobre la situacién actual. En general el diagnéstico es la percepcion de la necesidad
de cambio en la organizacion en parte de ella. El diagnéstico se debe basar en entrevistas con las
personas o grupos involucrados; 2) Intervencidn: Accion para modificar la situacion actual. La
intervencién se define y planea mediante talleres y andlisis entre personas y grupos involucrados,
para determinar las acciones y el rumbo adecuado para el cambio; 3) Refuerzo: Esfuerzo para
estabilizar y mantener la nueva situacion a través de la retroalimentacion. En general, el refuerzo
se obtiene a través de reuniones y evaluaciones periddicas que sirven de retroalimentacion
respecto al cambio alcanzado”.

Para Hernandez Jorge (2011) El propodsito de la administracion del proceso de desarrollo
organizacional es asegurarse de que tanto la energia como los esfuerzos de los integrantes de la
organizacién apoyen este proceso, que se encuentren las prioridades de la gerencia y que se
realicen esfuerzos visibles. Sefiala que el proceso de desarrollo organizacional se basa en cuatro
pasos: el paso uno, es el diagnéstico del estado de la organizacion; el paso dos, son las acciones
para corregir los problemas; el paso tres, evaluacion de los efectos de las acciones y el paso
cuatro, nuevas acciones segln sea necesario.

Por lo que las autoras asumen que el desarrollo organizacional es un proceso sistematico y
planificado en el que se utilizan los principios de las ciencias del comportamiento para mejorar la
organizacién y el talento humano de una organizacién. Es por ello que, la administracién del
cambio organizacional no esta completa sin el desarrollo organizacional, que es un término, que
como ya ha sido planteado, engloba un conjunto de acciones de cambio planeado sobre la base
de valores humanisticos y democraticos, que pretende mejorar la eficacia de la organizaciéon y el
bienestar de las personas

El desarrollo organizacional apoya el cumplimiento de las responsabilidades mediante el manejo
adecuado de los recursos, por lo tanto las organizaciones requieren definir la estructura
organizacional que les permita emplear de manera 6ptima sus talento humano y materiales. La

capacidad de una organizacion para motivar a sus empleados a mejorar su productividad se
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encuentra intimamente ligada con la manera en que sus integrantes asimilan los valores de la
organizacion. Estos valores son aprendidos por medio de las relaciones interpersonales que se
dan en los ambientes interno y externo de la organizacion.

Para que el Desarrollo Organizacional sea efectivo se debe generar un cambio en la organizacion,
es decir, hay que tener en cuenta que la Gnica manera de cambiar es a través de su “cultura”.
Para empezar a generar esto hay que considerar varias posibilidades como el mejoramiento de la
competencia interpersonal, la transferencia de valores, comprensién entre los grupos de trabajo,
reducir las tensiones, administracion de equipos, aplicacion de métodos para solucion de
conflictos, integrar los intereses de los individuos con los objetivos de la organizacion, desarrollar
la educacion y la capacitacion.

La importancia que se le da al Desarrollo Organizacional se deriva de que el talento humano es
decisivo para el éxito o fracaso de cualquier organizacion. En consecuencia, su manejo es clave
para el éxito empresarial y organizacional en general, comenzando por adecuar la estructura de la
organizacion, siguiendo por una eficiente conduccién de los grupos de trabajo y desarrollando
relaciones humanas que permitan prevenir los conflictos y resolverlos rapida y oportunamente
cuando se tenga indicios de su aparicion. El Desarrollo Organizacional abordara, entre otros
muchos problemas de comunicacion, conflictos entre grupos, cuestiones de direccion y jefatura,
cuestiones de identificacion y destino de la empresa o institucion, el cédmo satisfacer los
requerimientos del personal o cuestiones de eficiencia organizacional.

Esta técnica busca utilizar los efectos de la accion a través de la retroalimentacién la que se
constituird en la base para la accién planificada ulterior. Sin embargo, es necesario tener presente
que la Unica forma de cambiar las organizaciones es a través de cambiar su "cultura”, es decir,
cambiar los sistemas de vida, de creencias de valores y de formas aceptadas de relaciones entre
las personas. Ademas de lograr que las personas tengan una conciencia de pertenencia de ser

efectivamente miembros de la institucion.

Correspondencia entre la gestion de talento humano y el desarrollo organizacional.

En la gestion de talento humano como lo explica Chiavenato 2002, los resultados son a corto
plazo a través de la ejecucién de los procesos de valoracién y clasificacion de puestos,
planificacién, admisién, capacitacion y desarrollo, evaluacién y auditoria de gestion de talento
humano. Por otra parte, para fomentar el desarrollo organizacional que segin Chiavenato 2002
sus efectos son a largo plazo, es importante mantener clara la vision de la institucién, desarrollo de
un liderazgo asertivo, promover un clima laboral adecuado y la conformacion de equipos de
trabajo.

La valoracién y clasificacion de puestos tributa al desarrollo organizacional sobre la base de
asignacion y utilizacion de talento humano para alcanzar los objetivos organizacionales, esto
permite a las personas ejecutar tareas en la organizacion para conseguir determinados objetivos
individuales. En suma, la clasificacién de puestos representa la interseccion entre la organizacion
y las personas que trabajan en ella.

El proceso de descripcidn y valoracion de puestos se relacionan directamente con los factores de

trabajo en equipo, mantener clara la misién y vision institucional, desarrollar un liderazgo asertivo,
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promover un clima laboral adecuado y comunicacién. La descripcién y valoracion de cada puesto
permite conformar equipos de trabajo segun la clasificacién de sus actividades.

Mantener clara la mision y vision de la institucion a través de la comunicacion de los directivos,
permite a los servidores involucrarse en el cumplimiento de objetivos y alcanzar las metas
propuestas.

Si se considera la planificacion de talento humano como uno de los procesos fundamentales y
promotor para mantener clara la misién, visidn, politicas, objetivos estratégicos, objetivos
operativos, acciones, metas, presupuesto institucional, la organizacion esta proyectada a largo
plazo, atiende a la misién, focaliza la vision, define su futuro, su destino y hace énfasis en los
objetivos organizacionales a largo plazo.

Para generar el cambio y desarrollo organizacional es necesario contar con una planificacion
estratégica de talento humano, la integracion de las habilidades y capacidades y por lo tanto el
Unico integrante racional e inteligente de la estrategia corporativa es el talento humano cabeza y
sistema nervioso de la organizacién. Chiavenato (2002). El proceso de planificacion se relaciona
directamente con todos los factores de desarrollo organizacional.

El conocimiento de la mision, visién, asi como una correcta planificacion de talento humano
influyen directamente en el factor de comunicaciéon, que se puede comprobar con los datos
obtenidos de las encuestas, asi como la ejecucion del presupuesto, aplicacién de acciones
afirmativas se relacionan con el factor de liderazgo asertivo.

El proceso de admision de talento humano es un medio de servir a las necesidades de las
organizaciones a largo plazo. La accion se halla macro orientada, pues trasciende el cargo e
incluye la organizacién en conjunto: de ahi que el enfoque sea integral y global, porque busca el
mejoramiento continuo del talento humano y agregar nuevos valores a la organizacién. La
busqueda del cambio mediante la creatividad, innovacion, introduccién en la organizacion de
nuevos valores humanos, mediante el proceso de incorporacion de personas, la adquisicion de
nuevas habilidades y capacidades que permitan a la organizacion realizar su misién y conseguir
los objetivos globales en un mundo en trasformacion.

El proceso de admision se relaciona directamente con los factores de clima laboral, liderazgo,
trabajo en equipo, comunicacion.

Los procesos de capacitacion y desarrollo se pueden enfocar de modo moderno cuando siguen un
modelo planeado (entrenar como parte de una cultura) cuyo esquema intencional (entrenar a
todas las personas) mantiene una actitud proactiva (anticipandose a las necesidades) y una vision
a largo plazo (mirando hacia el futuro) y se basa en el consenso (las personas se consultan y
participan) Chiavenato (2002). El entrenamiento tiene mucho que ver con el conocimiento. En la
era de la informacién, el conocimiento es el recurso mas importante. Si el conocimiento es
fundamental, la productividad del conocimiento constituye la clave de desarrollo organizacional.
Peter Drucker afirma que volver productivo el conocimiento no es tan solo una responsabilidad
gerencial, sino un desafio institucional que requiere la aplicacién competente del conocimiento al
conocimiento.

El proceso de capacitacion y desarrollo se relacionan directamente con los factores de mantener

clara la misién y visién, buen clima laboral, liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion.
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La evaluacion del desempefio es un proceso que debe ser constante y permitir la
retroalimentacion diaria y cotidiana, para lo cual la direccién de talento humano proporciona los
insumos necesarios para lograr el involucramiento de todo el personal, con lo que se pretende que
la evaluacion del desempefio comience por la focalizaciéon en el futuro, a través de la
retroalimentacion contante y evaluacion continua, para garantizar el desempefio conforme lo
objetivos institucionales.

Los procesos de evaluacion de desempefio y auditoria de gestion de talento humano se relacionan
directamente con los factores de mantener clara la misién y visién, clima laboral, liderazgo, trabajo
en equipo, comunicacion.

CONSIDERACIONES GENERALES

De lo mencionado se puede concluir que en las etapas evolutivas del ser humano en el mundo del
trabajo ha tenido un desarrollo positivo a través del tiempo que considera cada vez mas importante
el conocimiento del ser humano como un factor vital para el éxito de las organizaciones, por otra
parte se establece que el talento humano en una organizacién no debe considerarse solo como
recurso organizacional para cumplir objetivos sino tener en cuenta que son seres humanos los
cuales estan dotados de personalidad propia profundamente diferentes entre si tienen historias
distintas y posee conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades.

Es innegable la transformacién que ha sufrido la gestién de talento humano a lo largo del tiempo,
sin embargo, hoy en dia es evidente que aun existen muchas barreras, especialmente por la
idiosincrasia y la cultura de los paises en vias de desarrollo, como es el caso de Ecuador. Es
interesante conceptualizar la evolucion del talento humano y demostrar como las personas han
buscado mecanismos y técnicas que han permitido girar la “mirada empresarial’, logrando que el
foco de interés no se encuentre ya en los recursos tangibles sino en el capital intelectual de las
personas, convirtiéndolos en socios estratégicos de las organizaciones. Es importante sefalar que
la meta general del desarrollo organizacional es crear instituciones mas fuertes en las que se
practique el aprendizaje, la adaptacion y la mejora continua.

El desarrollo organizacional cumple esta meta partiendo del reconocimiento de problemas en los
niveles individual, grupal u organizacional, que se pueden evitar con la aplicacién de estrategias
de desarrollo organizacional donde se ejecuten actividades estructuradas y disefiadas para elevar
la eficacia laboral. Entre los principales beneficios de la aplicacion del desarrollo organizacional se
espera el cambio en la organizacién, incremento en la motivacién, mayor satisfaccién laboral
acompafiada de mejoramiento en el trabajo en equipo, mejor resolucion de conflictos, elevado
compromiso con los objetivos organizacionales, mayor disposicion al cambio, reduccion de

ausentismo, menor rotacién y creacion de grupos de aprendizaje.
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