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RESUMEN

Para realizar esta tesina se escudrifid los conceptos tedricos de perfiles por
competencias para la gestion del Talento Humano, conceptualizaciones que fueron el

fundamento para el desarrollo del plan de trabajo.

En el capitulo I se encuentra el diagndstico del perfil por competencias del talento
humano, en la Unidad de RRHH., del IESS Seguro Social Campesino y se planted los
objetivos claros y concretos para lograr una Unidad Organica, administrativa y
técnicamente regulada de manera piramidal y se determind si el Talento Humano,
tiene la necesidad de potencial izar su calidad laboral, la misma que le permitira
desarrollar sus actividades con calidez, calidad y eficiencia para mejorar la imagen

Institucional.

En el capitulo 11 se plantea el programa que existe en la Unidad de Recursos Humanos
del Seguro Social Campesino del IESS, se realiz6 una tabulacién, para determinar el
diagndstico, que dio como resultado la necesidad de profesionalizar al talento humano.
Para identificar fortalezas y debilidades y definir funciones a cada uno de los empleados

y de esta manera aportar a una mejor gestion administrativa.

En el &rea de implementacion, se encuentra la infraestructura fisica con sus diferentes
espacios y areas donde se brinda servicio al afiliado en tramites administrativos, bases

legales, organigramas Yy diagramas generales de procesos.

En el capitulo Il se encuentra las conclusiones y recomendaciones que son los
principales impactos que generan esta tesina; se determina cual es la reaccion que va a
tener esta gestion en los diferentes aspectos que rodean a su funcionamiento, al indicar
la determinacion de nuevos perfiles y competencias responden a la demanda social, en
beneficio de la clase afiliada, por tanto es altamente alentador la buena implementacion

por que sera un instrumento de labor administrativa con un servicio de calidad.



INTRODUCCION

A lo largo de la historia en nuestro pais, se ha encontrado debilidades en el perfil y
competencias de los Talentos Humanos que no han permitido el desarrollo de las
Instituciones Publicas, por esto planteo una investigacion de campo para mejorar la
actitud y aptitud, partiendo desde los esquemas de conducta hasta la apreciacion de
conocimientos.

Este trabajo pretende contribuir significativamente en el desarrollo de las
potencialidades individuales en los Talentos Humanos en el tema: Perfiles por
Competencias para Gestion del Talento Humano, en la Unidad de RR-HH del IESS-

Seguro Social Campesino.

En el capitulo | se centrara en el diagnostico del perfil por competencias del talento
humano, en la Unidad de RRHH. Del IESS Seguro Social Campesino y se planteara los
objetivos claros y concretos para lograr una Unidad Organica, administrativa y

técnicamente regulada de manera piramidal.

En el capitulo 11 se desarrollard un marco tedrico conceptual que posibilite la mejor
comprension de los temas, a través de una investigacion de campo amplia y se escogera
lo més significativo del tema. Se describird métodos y técnicas que permitira verificar
la realidad en la que hoy se encuentra administrado los Talentos Humanos en esta
dependencia. El andlisis e interpretacién de resultados aplicados a través de la

observacion documentada.

En el capitulo 111 constan las conclusiones, recomendaciones y bibliografia.



CAPITULO |

1.1. AREADE IMPLEMENTACION

En la ciudad de Quito Provincia de Pichincha, en la calle Estrada y 10 de Agosto, se
encuentra ubicado el Seguro Social Campesino a nivel nacional IESS, conformado por
la Direccion, Subdireccion de Aseguramiento y Control de Prestaciones, Subdireccién
de Contabilidad y Control Presupuestario, Subdireccion Provincial de Pichincha,
Unidades de Recursos Humanos, Planificacion, Informética y Asesoramiento Legal.

Cuenta con una infraestructura fisica con sus diferentes espacios o areas, donde se
brinda servicio al afiliado en trdmites administrativos. El contenido de cada una de
estas areas es complejo debido a la variedad de acciones a realizarse como: informatica,
contabilidad, abastecimientos médicos y seleccién de personal a contrato, planificacion,

ejecuciones en el ambito legal, etc.

1.2. TEMA

Este trabajo pretende contribuir significativamente en el desarrollo de las
potencialidades individuales de las personas que tienen la responsabilidad de cumplir
con el compromiso social del bien comun, por ello el tema: perfiles por competencias
para gestion del talento humano, en la unidad de RR-HH-. . Del IESS-seguro social
campesino-SSC. compendia una problematica que es mas comun de lo que se piensa en

la Administracién Publica.

1.3. ANTECEDENTES

El 1ESS, es una entidad publica descentralizada, dotada de autonomia, normativa
técnica, administrativa, con presupuesto propio, con personeria juridica y patrimonio
propio, que tiene el objetivo indelegable de la prestacién del seguro social general
obligatorio en todo el territorio nacional.

En 1928, se crea el Instituto Ecuatoriano del Seguro Social, inspirada en los mas
modernos sistemas de administracion de la época; rigidamente vertical, centralizada y
concentrada.

Paralelamente, la incorporacion de campesinos y trabajadores agricolas a la seguridad
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social, aquellos que por su especial significacion no deben quedar al margen de la
historia, se hizo realidad.

“Asi por ejemplo y aunque pudieran parecer desvinculados del proceso, la organizacion
de los primeros sindicatos campesinos en Pesillo y la Chimba (en 1.930) y la aparicion
de la novela "Huasipungo™ (en 1.934), junto con las primeras disposiciones legales que
asignaron los recursos para el "Seguro Social de los Campesinos" a través de un timbre
especial de correos de 3 centavos de sucre (en 1.935); la ordenanza general de misiones
sociales, destinada a proteger a la poblacion rural a través del Instituto Nacional de
Prevision (en 1.936); la aprobacion del estatuto juridico de las comunidades campesinas
en 1.938); vy, los esfuerzos de varias personalidades, como Carlos Andrade Marin, Pablo
Arturo Suarez, Victor Gabriel Garcés, Plutarco Naranjo y Benjamin Carrion, entre
otros, son todos acontecimientos que propiciaron finalmente la expedicién de la
Resolucion A-91 del Instituto Nacional de Prevision (en 1.968), se marca un hito
histdrico en la Seguridad Social del Ecuador en el futuro: se crea el régimen del Seguro
Social Campesino. Se crea como un programa o plan piloto del seguro general
obligatorio, lo que administrativamente, significaba niveles de mando exclusivamente
de subordinacién, hasta cuando su dimension social, obligd a nuevas estructuras y
nuevas funciones y competencias; presentado por un grupo de expertos de la
Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social, y se posibilité el inicio de la
atencion en el mes de septiembre de 1968 en 4 comunidades campesinas del Ecuador:
Guabug en la provincia de Chimborazo, Yana Yacu la de Imbabura, el Palmar en la de
Guayas, y la Pila en la Provincia de Manabi.

Paralelamente, la incorporacion de campesinos y trabajadores agricolas a la seguridad
social, aquellos que por su especial significacion no deben quedar al margen de la
historia, se hizo realidad.

La poblacion inicial, de apenas 614 familias afiliadas, conformadas por 2.523 personas,
agrupadas en las mencionadas 4 comunas juridicamente organizadas, constituyo, en los
hechos, el primer ejemplo en nuestro pais de lo que el principio de solidaridad bien

aplicado puede significar para toda la nacién”. *



Parametros 1968 (1970 |1975 1980 1985 |1990 1995 2008
Campesinog 2.523 2.699 44.271 107.900 389.806 612.245 873.382

prot.

Familias 611 514 8.445 20.782 75.707 111.872 167.455

afiliadas

Dispensariog 4 4 37 101 373 487 563

Tipo de S/18.00 S/20.83 S/24.95 S/24.95 S/71.75 S/891 S/2.925

cambio

Pib S/27.830" | S/37.064' | S/107.740' |S/293.337' | 1"109.990' | 8"204.222' | 46"005.438

Smv S/600 S/600 S/1.250 S/4.000 S/5°.832 S/85.000

Esta es la magnitud de una organizacién social que tiene la necesidad de ajustar
permanentemente las formas de gestion interna, de por si, dialécticas y dinamicas. Pero
ademas de estar delimitado por los beneficiarios del régimen, el objeto de estudio, tiene
ambitos de accién sefialados y predeterminados por las normas juridicas: Constitucion,
ley, reglamentos y resoluciones, de las cuales dependeran inclusive las formas de

gestion. Por tanto no es simple pretender un cambio de Administracién o Gestién, sin

que se modifiquen las normas que lo caracterizan.

La creacion del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (en 1.970) durante la

dictadura del doctor José M. Velasco Ibarra, constituyen un hecho Historico que debe

ser registrado en cualquier resefia de la seguridad social Ecuatoriana.

'Proyecto analisis y promocién de politicas de salud seguro social campesino,

Historia y reforma Dr. Pedro Isaac Barreiro enero, 1998 Pag.2




“Dos son los pilares que sostienen al Seguro Social Campesino: la Justicia Social y
Solidaridad. Si se quita uno de ellos, se resquebrajan los cimientos y se desmorona el
edificio construido. Esa ecuacion es la clave y solamente con ese entendimiento es

posible comprender el destino y el designio del Seguro Social Campesino.

En efecto, la justicia social que impone la obligacion de dar a cada uno lo que le
corresponde, es la aplicacién de la devolucion a ese gran conglomerado que es

el campesinado, de una parte de lo que la misma sociedad le quit6 a lo largo y

ancho de quinientos afios de angustias, de esclavitud y de semiparalizacion

Colectiva.

La Seguridad Social, fundamentandose en esos dos principios retribuyd, aunque en
pequefia escala, ese derecho a ese especial sector del estado ecuatoriano.
Hace falta una reingenieria de esos propdsitos para ponerlos a tono con el signo

del nuevo milenio y con la verdadera realidad campesina.

Y la solidaridad, que no es otra cosa que la inclusién de los campesinos a los derechos
igualitarios que posee los citadinos.
Si, por fin, hemos comprendido que no podemos ni debemos vivir de despojos del

campesinado, debemos ser solidarios con él de modo irrefrenable.” 2

2Dr. Luis Cueva Eguiguren. 1/ publicado en 1.993 como "*el seguro social campesino:
apuntes para su historia™. Revisado y actualizado.



Dentro de este contexto legal, esta tesina pretende aportar con perfiles por
Competencias para Gestion del Talento Humano, en la Unidad de RR.HH., del
IESS., del Seguro Social Campesino, para lo cual se tomarad a los funcionarios de
Recursos Humanos del Seguro Social Campesino IESS y la LOSCA.

CONOCIMI
ENTO
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Este esquema representa conceptualmente la formulacion epistemoldgica del proceso de

investigacion teorica; proceso del conocimiento que permitird un acercamiento a la



problematizacion de un hecho, acto o fendmeno; que no es otra cosa que el analisis o
desagregacion del problema en todas sus partes que lo componen, sus interrelaciones,
elementos y funcionamiento de cada parte como un todo.

El conocer cédmo?, por qué? y para qué?, conforma el esqueleto cognitivo de la
investigacion, que puede ser tedrica o practica; es decir, puede ser abstracta, para lo cual
la base de sustentacidn son otras teorias, enunciados o hipétesis, que permitirdn nuevos
conocimientos, teorias, hipotesis o experimental, cuya base de sustentacién en cambio,
es la realidad concreta, para lo cual se requieren de técnicas de investigacion de campo
para comprobar o desaprobar las hipdtesis que se planteen.

Estos problemas, fendmenos, hechos u actos, tienen distintos &mbitos o campos de
accion: ciencias politicas, ciencias sociales, ciencias exactas, o cualquier campo del
conocimiento humano; dentro de las cuales, se halla la organizacion como nicleo del
proceso cognitivo.

Estas formas de organizacion desde la mas simple hasta la mas compleja como es la
organizacion social, son fuentes del saber, cuyo desarrollo han sido consecuencia de la
accion directa del hombre para lograr objetivos concretos que han variado conforme el
desarrollo de la ciencia y la tecnologia.

Sin embargo, el objetivo primigenio de la organizacion social que es la que interesa, es
la satisfaccion de las necesidades del hombre, para ello, se organiza la sociedad en su
conjunto, desde los tiempos primitivos hasta la compleja sociedad de consumo, se
puede afirmar; que ha existido la administracién o gestion, siendo la empresa, propia
de la altima etapa de desarrollo social — sin que por ello signifique la mas perfecta, pero
en cuyo proceso, la necesidad o las necesidades del hombre ya nos son las
fundamentales para su vida; sino las que la sociedad crea e impone como las verdaderas.
Entonces asi como las necesidades han sido trastocadas, las formas de organizacién son
correspondientes historicamente.

Conocidas las relaciones internas y las leyes que lo rigen, de los fendmenos estudiados,
podemos a través de la sintesis reagrupar la unidad conceptual pero dotada de nuevos
contenidos ya sea mediante proposiciones hipotéticas, mediante la experimentacion
practica. En los dos casos, existird aporte si genera nuevos conocimientos 0 negaciones
tedricas de las que esta formada la dialéctica del conocimiento.

Pero el conocimiento es tan amplio que es imposible su aprehension total, para ello es
necesaria una delimitacién en el tiempo y el espacio del fendmeno, hecho o problema
que se quiere estudiar. Ubicacidn referencial que requiere de un soporte tedrico que
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constituye el conocimiento que sobre el fendmeno, hecho o problema se haya escrito
doctamente.

Con este necesario insumo introductorio, se puede intentar su aplicacion en el tema que
se pone a su consideracion: Perfiles por Competencias para Gestion del Talento
Humano, en la Unidad de RR.HH., del IESS-Seguro Social Campesino.

El problema a estudiar es la gestion, que no es sino: La “organizacion, de
procedimientos técnicos y legales para la consecucién de un fin”.

Son técnicos por que tienen relacion con la aplicacion de conocimientos especializados
en la administracién de uno de los recursos mas sensibles de la realidad concreta: el
hombre.

Son legales porque la sociedad estd organizada politicamente y se regula por
innumerables normas de obligatorio cumplimiento, a través de instituciones u 6rganos
creados para tal efecto. De tal manera que esta organizacion se la realiza mediante la
creacién de organos, entes, a los que se les encarga ciertas funciones o competencias
ejecutadas exclusivamente por personas.

Desde la perspectiva de este planteamiento, el error en los analisis de la administracion
no permite una buena organizacion, aplicacion, control, ni rendicién de cuentas puesto
que si se omite uno de los elementos planteados no se cumple con lo estipulado por las

leyes, reglamentosy leyes conexas.

“En la unidad de Recursos Humanos del Seguro Social Campesino del IESS, no se
aplica perfiles por competencias para Gestion del Talento Humano”.

“La presente investigacion estuvo dirigida a cinco funcionarios de la Unidad de
Recursos Humanos del Seguro Social Campesino IESS”.

El presente trabajo se lo desarrollara durante el periodo de agosto a noviembre del 2008.

1.4. JUSTIFICACION

Después de una investigacion de campo se determina que el 70% del personal de la
Unidad de RR.HH., del Seguro Social Campesino, no son profesionales que responda a

la funcion que desempefian.



Reflexionar sobre las nuevas l6gicas que rigen la vida de los seres humanos y de las
organizaciones, analizar conceptualmente y desde la practica el tema de la Gestion del
Talento Humano; comprender las implicaciones del talento humano en un contexto
caracterizado por la globalizacion, la competitividad y la sociedad del conocimiento,
permite que en forma prospectiva la presente investigacion tenga la siguiente

justificacion.

A )SOCIAL

Los Talentos Humanos de la Unidad de Recursos Humanos del Seguro Social
Campesino del IESS, deben cumplir con los perfiles y competencias que requiere la
Institucidn para dar un servicio eficiente, oportuno y eficaz a sus afiliados. Por tal razén
se pone a consideracion este trabajo que permite un espacio para reflexionar e iniciar

en el estudio sistematico y planificado un nuevo modelo de gestion.

1.5. OBJETIVO GENERAL
e Proponer perfiles y competencias para los funcionarios que laboran en la
Unidad de Recursos Humanos del Seguro Social Campesino IESS
mediante la investigacion de campo para brindar un servicio de calidad a

los afiliados.

1.5.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Plantear los perfiles y competencias del personal de RRHH. del SSC.
e Identificar los niveles de profesionalizacion existentes en el area de
RRHH del SSC.
e Establecer responsabilidades del personal de RRHH del SSC.

e Lograr el cambio de actitud y aptitud de los Talentos Humanos.

1.6 .HIPOTESIS

¢Qué perfiles y competencias requiere la Unidad de RR.HH del Seguro Social
Campesino IESS?



CAPITULO 11

2.1 . MARCO TEORICO

En términos generales los conceptos de Administracion, Gerencia y Gestion, son
sinbnimos a pesar de los grandes esfuerzos y discusiones por diferenciarlos. En la
practica se observa que el término managementes traducido como administracién pero
también como gerencia. En algunos paises la administracién esta mas referida a lo
publico y la gerencia a lo privado. En los libros clasicos se toman como sinénimos
administracion y gerencia. En el glosario del CINDA, por ejemplo, aparece gestion
como equivalente a administracion.

Lo més importante, las regulaciones o contextos juridicos de la administracion publica
tiene su fuente en los preceptos constitucionales; los de la administracion privada, es el
derecho privado.

“Técnicamente, la administracion “...radica en la planificacién, programacion,
ejecucion, control y evaluacion de los servicios de acuerdo a la ciencia de la
administracion” ..." ® sin embargo, la influencia de la Administracién Privada sobre la
Plblica es cada vez mas evidente, por lo que las contradicciones de esa confrontacion
de fines, hace muy dificil que los principios de la Administracion Privada funcionen en
la Administracion Publica y viceversa, como lo desean algunos tecndcratas,
especialmente de los organismos internacionales.

" “En la actual sociedad de consumo, el estado debe rivalizar con los particulares en
ciertas actividades. Por ejemplo, la actividad bancaria. De ahi resulta que sus medios,
sus programas Yy la organizacion de su actividad sean en ciertos casos semejantes. Asi
encontramos Organos deliberantes o colegiados, juntas directivas, 6rganos ejecutivos:
gerentes, directores ejecutivos o presidentes ejecutivos, que ejecutan las acciones de
aquellas. Sus homdlogos en las empresas privadas son los Consejos Deliberantes o
Consejos de Administracion, Gerentes, Subgerentes y hasta Directores Ejecutivos “*
Es muy importante, en este punto dos conceptos:

1. " “Derecho Administrativo General.- es un conjunto de normas y principios juridicos
aplicables a la universalidad de los Organos de la Administracién.” °
Teniendo claridad en estos factores doctrinarios, filos6ficos y conceptuales, se puede

dirigir un analisis coherente del problema planteado.
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“Lo esencial de los conceptos Administracion, Gestién y Gerencia, se refieren a un
proceso de "‘planear, organizar, dirigir, evaluar y controlar' como lo plantea h.
Fayol al principio del siglo o koontz” ®

Criterio que ajusta y clarifica el alcance de los Organos Administrativos a los que se
refiere el concepto sobre derecho administrativo, porque se puede concluir aseverando
que la “gestidn no es sino la organizacion de los distintos 6rganos administrativos”
establecidos por las normas y las leyes, especialmente los principios de la constitucion.

Asi se entenderd como el Seguro Social Ecuatoriano, al ser una institucién de derecho
publico, a pesar de su autonomia, debe someterse a las disposiciones legales pertinentes,

las que regulan las actividades técnicas de la gestion.

a) QUE ES GESTION POR COMPETENCIAS? CONSEP

e Laadministracion de Recursos Humanos, agrega valor cuando ayuda a la gente a
mejorar constantemente sus niveles de rendimiento y resultados.

e Seleccidn es proceso de compatibilizar personal y puestos, ya sea con gente de
fuera o dentro de la Institucion.

e La planificacion acorde al mapa estratégico de la organizacion asi como la
gestion de capital humano conforme a modelos especificos y competencias,
permite al especialista de Recursos Humanos, afirmar en forma eficaz al
cumplimiento de objetivos estratégicos de la organizacion y lo manifiesta
vigente dentro del Comité Gerencial como un sélido socio estratégico.

e La tendencia de gestibn de los subsistemas de Recursos Humanos por
competencias es innovadora, todavia dentro del medio académico y profesional,
lo cual tiene una ventaja comparativa a los profesionales formados e informados
en estas metodologias.

e La planificacion y los recursos de la empresa generalmente va acompafiado de
escalas dentro de los siguientes pardmetros.

e RIESGO. El nivel de riesgo que asume (ALTO, MEDIO, BAJO).

e DISPONIBILIDAD. La disponibilidad de recursos del entorno, al alcance de la
organizacién (cantidad, movilidad, accesibilidad).

e INTERVENCION. EIl costo de la asignacion (interna) de recursos para la
planificacion (ddlares).

e SENSIBILIDAD. El impacto de las decisiones de planificacion (alta, media,
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baja).

HORIZONTE. En el horizonte para la ejecucion total (mes, afio.)
DEFINICIONES DE ALGUNOS DE LOS TERMINOS UTILIZADOS:
COMPETENCIA: “Caracteristica fundamental de un individuo que esta
constantemente relacionada con un criterio referencial de efectividad,
desempefio superior dentro de una situacion de tramite”.

Estos términos por separado no nos da mucha claridad y luz de su utilizacion en
la administracion de Recursos Humanos sin embargo, veamos las interacciones
que se suceden entre ellos:

CAPITAL HUMANO. Es el aumento de la capacidad de la produccion de
tramites alcanzados con mejorias en las capacidades de trabajadores.

GESTION POR COMPETENCIAS. Herramienta estratégica indispensable para
enfrentar los nuevos desafios que impone el medio, que es impulsar al nivel de
excelencia las competencias individuales, de acuerdo a la necesidad operativa,
garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las personas de lo que
sabe hacer o podrian hacer.

CAPITAL. Cantidad de dinero o valor, que produce interés o utilidad, elemento
de factor de la produccién formado por la riqueza acumulada que en cualquier
aspecto se destina de nuevo o aquella union de trabajo y de los agentes naturales.
HUMANO. Relativo al hombre, propio de él.

GESTION. Efectuar acciones para el logro de objetivos.

COMPETENCIA. Aptitud, cualidades, que hace que la persona, sea apta para
un fin, suficiencia o idoneidad para obtener y ejercer un empleo idéneo, capaz,
habil, para una cosa, capacidad y disposicién para un buen desempefio.

Visto de este modo entonces, quien desee tener un despliegue adecuado de su
estrategia organizacional debera entonces preocuparse como condiciones:

El disefio de las competencias organizacionales.

El disefio de los perfiles como cargo alineado y el desarrollo de los nuevos
niveles de desempefio deseado, con cada estrategia organizacional.

El cierre de brechas de desempefio.

La continGa revelacion de las competencias para la expansién de los limites

organizacionales.
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METODOLOGIA PARA LEVANTAR MODELOS DE COMPETENCIAS

e EIl método por su caracteristica es de tipo deductivo, ya que en un taller de
trabajo los expertos desemperian el perfil de competencias requerido por el cargo
a través de las determinaciones de las actividades consideradas claves y se
constituyen en los criterios de rendimiento superior.

e Posteriormente se desglosan las competencias en conocimientos, destrezas y
otras competencias, finalmente los autores piden al grupo de expertos que se
sefialen las competencias que seran evaluadas en seleccion o desarrolladas en
capacitacion.

e Finalmente vale decir sin importar el método elegido por la organizacion para
levantar su modelo de competencias es indispensable que se le de utilidad a la
misma a la brevedad posible. Por ello parece menester hacerlo conforme la
necesidad lo va planteando, es decir es un momento ideal cada vez que se cubre

vacantes o se planifica las necesidades de talento humano.

b) QUE ES GESTION (UNIVERSIDAD TECNICAPARTICULAR DE LOJA)

El liderazgo - Un Camino para conseguir la Calidad Total {""_.

Proceso de la Gestion

ORGANIZAR \

DIRIGIR:
e Coordinar
PLANIFICAR <—— |INNOVAR — . comunicar
e Motivar
e Liderar
CONTROLAR:
* Medir Resultados
e Corregir
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El liderazgo - Un Camino para conseguir la Calidad Total )

Gestion — Poder — Autoridad

Liderazgo — Estimulacion - Influencia

e Planificar y presupuestar.

e Organizar: personas y actuaciones.
e Administrar y controlar.

¢ Resolver problemas. Hacer
reajustes.

¢ Realizar acciones repetitivas y
cambios adaptativos.

« Gestionar es manejar la complejidad.
¢ Funcionar por sistemas y normas.

e Apoyarse en estructuras formales
(organigramas)

¢ Los seguidores actian con planes y
controles.

Determinar rumbo, con visién
estratégica.

Polarizar personas hacia la “vision”.
Mostrar metas. Sugerir cambios.

Buscar, motivar, inspirar e ilusionar,
a sus seguidores.

Realizar acciones innovadoras y
cambios esenciales.

Liderar es manejar el cambio.

Funcionar por influencias y visiones
compartidas.

Crear redes y relaciones fuera de la
linea jerarquica.

Los seguidores actiian con vision e
inspiracion.

El liderazgo - Un Camino para conseguir la Calidad Total f‘_ )

Continda en pagina
siguiente

Gestion — Poder — Autoridad

Liderazgo — Estimulacion - Influencia

¢ Centrada en el poder y el mando.
e Setiende a dar 6rdenes.

e Formar para desempefiar tareas.
Hacer correctamente las cosas.

 Buscar: orden, coherencia,
rendimiento y calidad.

e Enfasis en recursos técnicos y
profesionales , son expertos y
tecnélogos.

e Tratar de buscar lo bueno.
e Ver los problemas como peligro.

e Atender las obligaciones a cumplir.
e Fiarse de las predicciones.

Centrado en la interrelacion y la
complementariedad.

Hacer que los seguidores se las den
a si mismos.

Formar para asumir responsabilidad.
Hacer las cosas correctas.

Buscar: flexibilidad, innovacion,
cambio y excelencia.

Enfasis en recursos mentales y
emocionales. Son ademas
psicologos y humanistas.

Tratar de conseguir lo excelente.

Ver los problemas como
oportunidades.

Atender los suefios a realizar.
Fiarse de la “vision”.

Continda en pagina
siguiente
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El liderazgo - Un Camino para conseguir la Calidad Total

Gestion — Poder — Autoridad | Liderazgo — Estimulacion - Influencia

e Apoyarse en informaciones e e Apoyarse en inspiraciones.
instrucciones.

e Seleccionar colaboradores que » Seleccionar colaboradores con
rindan. potencial.

e Preocupados por obtener * Preocupados por establecer
informacion. comunicacion.

Consideraciones:

Mucha gestién vy poco liderazgo: la organizacién tiende a fosilizarse. Mucho
liderazgo y poca gestion: la organizaciéon se arriesga al caos. Puede
despenarse.

La direccién de organizaciones implica cada vez menos gestion y mas
liderazgo.

Por regla general en las organizaciones se dice”liderazgo” y se actua en
“gestion”.

No se trata de que lo que llamamos “liderazgo” sea bueno y lo que llamamos
“gestion” sea malo. Los dos pueden ser buenos, eficaces y adecuados a las
organizaciones.

El liderazgo - Un Camino para conseguir la Calidad Total

Gestion y Liderazgo

++

Liderazgo

Empresa que cumple muy bien sus

. L compromisos externos e internos.
Empresa innovadora, dinamica, pero

al borde de un caos debilitante y Obtiene y supera sus previsiones.

peligroso. Se adapta muy bien a los cambios
Futuro irreal. Sin presente Buen presente y buen futuro
Empresa soélida, gana dinero si tiene
buen producto y alta participacion en el
mercado. Pero muy burocratica y
Empresa desastrosa, que no durara | controladora.
mucho, a menos que sea un Incapaz de adaptarse a un entorno
monopolio protegido. cambiante
Mal presente y peor futuro Buen presente y mal futuro
++
Gestion

c) QUE SON PROCESOS
SENRES- gestion de procesos (marzo 2004)

4.3 Concepto de Procesos

“Un proceso es una serie de actividades disefiada para producir un producto o servicio”.

“Es el conjunto de actividades secuénciales que realizan la transformacion de una serie
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de inputs (materiales, mano de obra, capital, informacidn, etc.)., en los outputs deseados
(bienes y/o servicios, afiadiendo valor”.

“Es un conjunto de actuaciones, decisiones, actividades y tareas que se desencadenan en
forma secuencial y ordenada para conseguir un resultado que satisfaga plenamente los
requerimientos del cliente al que va dirigido™.

Todos los dias trabajamos en procesos, somos participes y protagonistas de los mismos
pero en la generalidad sin considerar elementos conceptuales como valor agregado que
ponemos en el mismo y hacia quien va dirigido (cliente).

Las organizaciones lideres estan pensando en forma diferente acerca de sus procesos,
que ya no se ven como simples procesos de produccién. Actualmente la gerencia
comprende que existen muchos mas procesos que emplean materiales, equipos y
personas que ofrecen diferentes tipos de outputs y servicios. Estos de denominan
procesos de la empresa y, en la época presente, son aun mas importantes para la
competitividad que los mismos procesos de produccion.

Como resultado de la falta de focalizacion, atencion y solucion a los problemas
operativos, las organizaciones desperdician miles de millones de ddlares todos los afios.
La gerencia debe centrar su atencion en invertir los recursos para reformar los procesos
criticos de la empresa que hace que las compafiias sean eficientes, efectivas y adaptables
a las necesidades de los individuos, de los clientes y de la organizacion. Los costos
indirectos pueden reducirse hasta en un 50% aplicando éstos métodos de mejoramiento
a los procesos criticos de la empresa.

Obtener apoyo general

e Tener un compromiso a largo plazo

e Emplear una metodologia disciplinada

e Desarrollar sistemas de evaluacion o retroalimentacion

e Centrarse en el proceso.
El equipo de mejoramiento de procesos MPE, segun Harrington (1993) es un enfoque
orientado a la prevencidn para mejorar la empresa. La solucién de problemas hace que
las cosas funcionen mejor, pero genera un cambio cultural a largo plazo. Para lograrlo
deben cambiarse los procesos que permiten en primera instancia la ocurrencia de
errores.
La iniciacion de un esfuerzo de mejoramiento de procesos requiere el apoyo de la alta
gerencia. Con esto no se quiere decir que se debe lograr la participacién del presidente
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ejecutivo. Sino que debe contar, por lo menos, con el apoyo del director del centro de
utilidades del area que pondra en practica los cambios.

Se debe nombrar un champifion del equipo de mejoramiento de procesos, quien se
encargue de guiar las actividades del MPE, desarrollar y adaptar el mejoramiento del
proceso de la empresa y persuadir a toda la organizacion. EI campe6n debe
proporcionar el estimulo necesario para mantener el proceso en marcha. Debe preparar
las instrucciones de los procesos de la empresa y las descripciones generales de la tarea
para los responsables del proceso de la empresa. El campedn debe tener un
conocimiento detallado del concepto del MPE y de todas las herramientas que se
utilizan, de manera que pueda ofrecer orientacion.

4.4. Componentes del proceso

Desde un punto de vista macro, los procesos son las actividades claves que se requieren
para manejar y/o dirigir una organizacion. Un macro proceso puede subdividirse en
subprocesos que tienen una relacion logica, actividades secuénciales que contribuyen a
la misién del macro proceso. Con frecuencia, los macro procesos complejos se dividen
en un terminado ndmero de subprocesos con el fin de minimizar el tiempo que se
requiere para mejorar el macro proceso y/o dar un enfoque particular a un problema, un
area de altos costos o un area de prolongadas demoras.

Todo macro proceso 0 subproceso ésta compuesto por un determinado nimero de
actividades, como se esquematiza anteriormente. Las actividades son cosas que tiene
lugar dentro de todos los procesos. Como su nombre lo indica, son las acciones que se
requieren para generar un determinado resultado. Las actividades constituyen la parte
mas importante de los diagramas de flujo. Cada actividad consta de un individuo o de

grupos pequerios.

Por lo general dentro de una organizacion coexisten dos tipos de procesos en la
empresa. Uno de ellos, esta organizado a lo largo de las lineas funcionales, recibe su
material de un solo departamento y genera su produccion dentro de éste. Estos
procesos verticalmente alineados con frecuencia son muy simples. Estos procesos
simples normalmente son subprocesos de procesos de la empresa mucho mas
complejos, denominados procesos inter funcionales de la empresa.

Los procesos inter funcionales fluyen horizontalmente a través de varias funciones o
departamentos. Por regla general, ninguna persona tiene individualmente la

responsabilidad final de todo proceso.
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La alta gerencia debe comenzar por enumerar solo aquellos procesos de la empresa que
son necesarios para dirigirla. Los procesos de una organizacion tipica deben incluir:

e Desarrollo de nuevos productos

e Divulgacion del disefio de productos

e Planeacion de la produccion

e Administracion de materiales

e Contratacion

e Fabulaciony cobros

e Servicios de posventa

e Entrenamiento de los recursos humanos

e Analisis de las necesidades del cliente.

La seleccidon de un proceso para trabajar en él es un paso muy importante en todo el
ciclo del equipo de mejoramiento de procesos MPE. Los procesos seleccionados deben
ser aquellos en los cuales la gerencia y/o los clientes no estén satisfechos con el output.
Normalmente uno o més de los siguientes sintomas seran la razén para seleccionar un
proceso para mejoramiento:

e Problemas y/o ceja se los clientes externos

e Problemas y/o cejas de los clientes internos

e Procesos de alto costo

e Procesos con tiempos de ciclo prolongados

e Existen nuevas tecnologias

e Existe una mejor forma conocida (benchmarkinf.etc.)

e Avrea critica de la organizacion.

4.5. Tipos de procesos

4.5.1 Procesos gubernamentales

Proporcionan directrices, fijando objetivos, politicas y estrategias para todos los demas
procesos, adoptan decisiones sobre el destino y manejo de toda la organizacion.

4.5.2. Procesos habilitantes de accesoria

Llamados también coordinador o asesor, su finalidad es coordinar y fortalecer con sus

conocimientos especializados a los procesos y subprocesos, en el momento que éstos lo

18



requieran.
4.5.3. Procesos habilitantes de apoyo
Permite que los procesos y subprocesos se ejecuten. Su funcion es proveer y administrar
los recursos, facilitando todo lo necesario para la operatividad de los procesos, lo que
facilita el cumplimiento de la mision de la organizacion.
4.5.4 Procesos generadores de valor
Este tipo de procesos convierten sus entradas en salidas de mayor valor para el cliente,
llegan al exterior de la organizacién con el cumplimiento de la misién institucional.
Estas clases de procesos permiten:

e Priorizar objetivos y metas

e Facilitan la seleccion de procesos criticos los cuales estan directamente

relacionados con estrategias, objetivos y metas.

4.6 Estructura organizacional actual.

El nuevo contexto globalizador en el cual se hallan inmersas las compafiias generadoras
de productos y servicios de todo el mundo, ha creado una necesidad de sobre vivencia
de las mismas en los diferentes mercados, recurriendo entonces a nuevas estrategias
ligadas directamente con altos niveles de calidad, competitividad, excelencia en el
servicio, optimizacion con el uso de recursos y otras relaciones, para cuya aplicacion es
imprescindible un cambio organizacional grave y muy profundo, de tal suerte que se
tengan a la postre resultados seguros, confiables y duraderos. EIl sector publico en
general no ha participado activamente de esta evolucion en la cual todos estamos
inMersos.

Una de las expresiones de cambio y evolucion en las organizaciones, se refleja en su
estructura funcional- organizacional- que se basa en la dindmica interna y con el medio
ambiente actual, tiende a verse mas plana respecto a esquemas anteriores. Para poder
llega r a una estructura ptima y consistente con la razén de ser de las instituciones y
su vision y objetivos, tomando en cuenta que esto demanda un cambio cultural del
inconsciente colectivo de todos los miembros de la organizacion. EIl nuevo esquema
organizacional sugiere tener una base productiva organizacional, mas grande y eficiente.
4.7 Ventajas de enfocarse en procesos.

Se ha hecho mencién a conceptos que confluyen a considerar “ideas nuevas” para
alcanzar la excelencia. Conceptos tales como administracion estratégica, calidad total,
modelos de gerenciamiento de la calidad, tgm,p2mc mediacion de la productividad,
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sistemas de seguimiento y evaluacion entre otros, que pueden ser aplicados no solo en
los ambientes industriales, sino también en organizaciones de servicio, que constituyen
las bases de una practica comin en las empresas mas competitivas del planeta. Todos
estos conceptos abogan o confluyen en lograr la innovacion, metodoldgicas para lograr
un cambio para aumentar la competitividad, para eliminar el desperdicio de recursos
para disminuir los costos, los tiempos de respuesta, la variabilidad en los procesos y
aumentar la calidad, la flexibilidad, el servicio al cliente y lograr por ende un nivel de
ganancias mas elevado.

Los conceptos que permiten entender claramente que le mejoramiento incremental de
las organizaciones, implica pequefios cambios que van aumentando el desempefio de la
empresa continuamente y que su éxito en la implementacion del proceso de
mejoramiento esta condicionado por el grado de involucramiento de la alta gerencia.
Asi mismo, los conceptos relevan la importancia de la integracion de esfuerzos, el
beneficio compartido, el trabajo en equipo, los activos intangibles, la permanente
disposicion a aprender y cambiar, de organizaciones tradicionales a organizaciones
administradas por procesos, el aplanamiento de las estructuras organizacionales, la
disminucién de los niveles jerarquicos y puntos de control, la ruptura de barreras, la
necesidad de comunicacién que es un elemento clave para la aceptacion del cambio de
cultura; la importancia de los sistemas de control y seguimiento que dan lugar a que los
cambios enfocados al mejoramiento de la calidad de las organizaciones sean continuos,
ostentadles.

Considerando.- “Art.55.- literal c) Competencia de la Secretaria Nacional Técnica de
Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector Publico -SENRES- .

“Emitir normas e instrumentos de desarrollo administrativo sobre disefio, reforma e
Implementacion de estructuras organizacionales por procesos y recursos humanos,
Mediante resoluciones que seran publicadas en el Registro Oficial a aplicarse en las
Instituciones, organismos y dependencias del Sector Publico”

Ley Organica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de Unificacion y
Homologacion de las Remuneraciones del Sector Publico. No 2003-17_ el Congreso
Nacional
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d) BASES LEGALES

RESOLUCION No. C.D. 023

EL CONSEJO DIRECTIVO
DEL INSTITUTO ECUATORIANO DE SEGURIDAD SOCIAL

Considerando:

SUBDIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO:

Institucion:
Nombre de la dependencia:

Forma de Contratacion:

Dependencia Jerarquica:

Puestos directamente subordinados:

Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
Subdireccion de Recursos Humanos
Nombramiento otorgado por el Director
General del IESS, previo informe del Director
de Servicios Corporativos sobre los resultados
del proceso de seleccidn.

Director de Servicios Corporativos

Los que constan asignados a la Subdireccion
en el Distributivo de Recursos Humanos del
IESS.
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2.1.

2.2.

3.1

3.2.

3.3.

RESPONSABILIDADES:
Especificas:

Aquellas que constan en el Reglamento Organico Funcional del IESS para la

Subdireccion de Recursos Humanos.

Genéricas: Las sefialadas como responsabilidades comunes para los puestos de

Subdireccion, en el presente Reglamento.

REQUISITOS:

Requisitos basicos:

Titulo profesional en Administracion, Psicologia Industrial, Ingenieria de
Personal, o carreras afines.
Los sefialados como genéricos para los puestos directivos en el presente

Reglamento.

Requisitos complementarios:

Conocimiento de la ley y reglamentos de seguridad social;

Amplio conocimiento de las normas legales del pais y reglamentarias del
IESS sobre administracion de recursos humanos;

Dominio de técnicas, herramientas y procedimientos de administracion y
desarrollo de recursos humanos;

Amplio conocimiento en materias de planificacion estratégica, reingenieria
de procesos, mejoramiento continuo y calidad total, aplicadas al recurso
humano;

Manejo de paquetes informéticos de administracion de recursos humanos y
de productividad de oficinas;

Destrezas y habilidades para utilizar eficientemente las oportunidades de

capacitacion laboral y desarrollo profesional que ofrece el mercado.

Experiencia:

En puestos de jefatura de Recursos Humanos, con probidad notoria, por un

minimo de tres (3) afios; o,
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e En andlisis y ejecucion de procesos de administracion de personal, por un
minimo de dos (2) afios.
RESOLUCION No. C.D. 021

EL CONSEJO DIRECTIVO
DEL INSTITUTO ECUATORIANO DE SEGURIDAD SOCIAL

Considerando:

Seccion Cuarta

DE LA DIRECCION DEL SEGURO SOCIAL CAMPESINO

Art 1.-COMPETENCIA.- La Direccion del Seguro Social Campesino es la
responsable de administrar los procesos de aseguramiento, entrega de pensiones,
prestaciones de salud y monetarias, y compra de servicios médico — asistenciales,
dirigidas al jefe de familia, su conyuge o conviviente con derecho, sus hijos y familiares
que viven bajo su dependencia, debidamente acreditados, y conforme lo establecen las
disposiciones de la Ley de Seguridad Social y su Reglamento.

Los programas de este Seguro estan orientados a la poblacién rural, mediante la
promocion de la salud, prevencion, diagnostico y tratamiento de enfermedades no
profesionales, recuperacion y rehabilitacion de la salud, atencion odontolégica
preventiva y de recuperacion y atencion del embarazo, parto y puerperio, con énfasis en

saneamiento ambiental y desarrollo comunitario.

La autoridad responsable de la gestion de la Administradora del Seguro Social
Campesino, es el Director, que es nombrado por el Consejo Directivo para un periodo
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de cuatro afos.

RESPONSABILIDADES.- Constituyen responsabilidades de la Direccion del Seguro
Social Campesino: La administracion del Seguro Social Campesino y el cumplimiento
del plan de beneficios al asegurado, en prestaciones por enfermedad, maternidad y
atencién odontoldgica; el auxilio para funerales por el fallecimiento de cualquiera de los
miembros afiliados; y las pensiones del jefe de familia por invalidez total y permanente
0 por vejez, con sujecién a las normas de la Ley, su Reglamento, y las disposiciones
aprobadas por el Consejo Directivo del IESS;

La administracion del presupuesto anual del Seguro Social Campesino y la asignacién
de recursos para cada Unidad Provincial, en concordancia con las metas de afiliacién y
cobertura de programas de desarrollo comunitario, prevencién y atencion de
enfermedades y de la evolucion del tamafio de la poblacion asegurada adscrita y de sus
perfiles demogréafico y epidemioldgico;

La aprobacion de las solicitudes de incorporacién de nuevas organizaciones campesinas
al Seguro, la calificacion y reconocimiento de derechos y la autorizacion de entrega de
las prestaciones a los afiliados y beneficiarios, con base en los informes del Subdirector
de Aseguramiento y Control de Prestaciones del Seguro Social Campesino, en procura
de que la incorporacion de nuevos afiliados y beneficiarios guarde relacion directa con
el crecimiento del nimero de afiliados al Seguro General Obligatorio y con las
disponibilidades presupuestarias de gastos e inversiones para prestaciones de salud a los

campesinos;

1. La proposicion de politicas, estrategias y programas de promocion, afiliacion,
prevencion de enfermedades, atencion de salud y desarrollo comunitario, para la
aprobacion del Consejo Directivo del IESS; a través, del Director General;

2. La coordinacion con los diferentes seguros especializados y las direcciones
provinciales para el desarrollo de los planes y programas de interés comun;

3. La elaboracion de las especificaciones técnicas y de las bases de seleccién y
contratacién de proveedores de farmacos, materiales quirtrgicos e insumos médicos,
con sujecion a las normas legales y reglamentarias sobre estas materias;

4. La contratacion con la Administradora del Seguro General de Salud Individual y
Familiar para la compra de servicios de salud a las Unidades Médicas del IESS y los

demas prestadores de salud, publicos o privados, para la entrega a los asegurados de
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

los servicios médico-asistenciales de mayor complejidad a los ofrecidos por los
Dispensarios Comunitarios del Seguro Social Campesino;

La justificacion técnica y econdmica, ante el Consejo Directivo, para la creacion o
supresién de dispensarios comunitarios;

La elaboracion de convenios interinstitucionales en el &mbito de su competencia,
para conocimiento y aprobacién del Consejo Directivo, a través del Director
General;

El control y evaluacién de la afiliacion, la vigencia de derechos, la calidad,
oportunidad, eficiencia y equidad de las prestaciones entregadas a través de las
Unidades Provinciales; y, la aplicacion de correctivos necesarios para garantizar la
mejor atencion de la comunidad asegurada;

La aplicacion estricta de las normas legales y procedimientos, vigentes, relacionados
con la administracion de los recursos humanos;

La administracion y conformacion de equipos de trabajo internos para la ejecucion
de programas y procesos propios de la Direccién;

El registro y actualizacién permanente del catalogo de firmas de los funcionarios y
servidores autorizados para ordenar compromisos presupuestarios, ingresos y
egresos, de conformidad con lo establecido en el Reglamento de Firmas Autorizadas
y de Calificacién de Reserva de Documentos;

El conocimiento y despacho oportuno de los asuntos de competencia del area de
gestion, sometidos a consideracion de la Direccion del Seguro Social Campesino,
dentro de los plazos que sefala la Ley;

La aprobacién de los informes de resultados y de rendicion de cuentas, presentados
por los titulares o encargados de las dependencias a su cargo;

La entrega oportuna del informe anual, ante el Director General, de los resultados de
la organizacion y gestion de las prestaciones administradas por la Direccion del
Seguro Social Campesino, por medio de su Titular o encargado;

La elaboracion y presentacion, ante el Consejo Directivo del IESS; a través, del
Director General de la Memoria Anual del Seguro Social Campesino, con
indicadores de cobertura de riesgos, y de calidad, oportunidad y eficiencia de las
prestaciones entregadas a los asegurados v,

Las demas que le asigne el Consejo Directivo y/o la Direccion General; de

conformidad con la normativa legal vigente.
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Art 2.-DEPENDENCIAS DE LA DIRECCION DEL SEGURO SOCIAL
CAMPESINO.- Son dependencias de apoyo de la Direccion del Seguro Social
Campesino: (a) la Subdireccion de Aseguramiento y Control de Prestaciones; (b) la
Subdireccion de Contabilidad y Control Presupuestario; (c) las Unidades Provinciales
del Seguro Social Campesino; y (d) los Dispensarios Comunitarios.

RESOLUCION No. C.D. 097

EL CONSEJO DIRECTIVO
DEL INSTITUTO ECUATORIANO DE SEGURIDAD SOCIAL

Considerando:
Art. 23.- Niveles Jerarquicos.- Se considerara los siguientes niveles jerarquicos:
Primer Nivel.- Miembros del Consejo Directivo, Director General, Subdirector General,
Miembros de las Comisiones de nivel nacional, Directores de los Seguros, Directores
Econdmico Financiero, de Servicios Corporativos, de Desarrollo Institucional,
Procurador General, Secretario General, Auditor Interno y Director Actuarial.
Segundo Nivel.- Directores Provinciales, Subdirectores, Sub. Procurador General,
Directores y Gerentes de Hospitales, Centros y Unidades de Atencion Ambulatoria,
Subgerentes de Areas, Jefes de Departamento, Asesores del Consejo Directivo y de la
Direccion General.
Tercer Nivel.- Los funcionarios y servidores con titulo profesional.

Cuarto Nivel.- Los demés funcionarios, servidores y trabajadores del Instituto.

e)ORGANIGRAMAS
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL 1988 - SGO

ORGANIGRAMA
ESTRUCTURAL
DEL IESS
Procuraduria General Auditoria General
Supervisaria General
Secretaria General
Direccién Nacional Direccién Nacional Médico- I?ireccién Naciongl de Direccién Nacional Econémico- Direccién Nacional del Seguro
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SEGUROD SOCIAL CAMPESING, HISTORIA Y REFORMA, Dr. Pedro Barreiro, 1998

ORGANIGRAMA IESS - RESOLUCION C.D. No 021

Las Resoluciones son las formas juridicas de legislar la administracion del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.
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PROPUESTA DE RENOVACION Y REESTRUCTURA Y MANUAL DE
PROCEDIMIENTOS PARA LA UNIDAD DE RR.HH. SSC- 2008

COHIE JO QIRE CTING 1E3E
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Tomado de PLAN ESTRATEGICO INSTITUCIONAL DE RENOVACION CONCEPTUAL Y REESTRUCTURA
TECNICA, OPERATIVA, ORGANICA Y PRESUPUESTARIA DEL SSC Socidlogo Sergio Vélez Valarezo,

Arq. Marcelo Proafio Zevallos .
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f) SITUACION ACTUAL DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS SSC. IESS

N | CARGO

PERFIL

COMPETENCIA ACTUAL

1 Oficinista

(Coordinador)

Bachiller en Humanidades
Especializacion

Ciencias Sociales

Cumplir y hace cumplir las leyes ,
Reglamentos y demas disposiciones emanadas
por las autoridades competentes.

Controla el cumplimiento las tareas tipicas de
los talentos humanos.

Asesora a la Director del SSC.

Selecciona a los talentos humanos para ser
contratados.

Aplica sanciones disciplinarias.

Delega funciones al talento humano.

2 Oficinista

Tecndlogo Ciencias

Ancestrales

Registro y ejecucion de permisos, vacaciones,
horas extras, pago de contratos y descuentos.

Codificacion de nombramientos (Posiciones).

3 Administrador

Ingeniera de Empresas

Convocar a concursos de merecimientos y
oposicion para contratos.

Elabora instrumentos de evaluacion

Aplica la evaluacion

Emite resultados a nivel de:

Pichincha

Guayas

Imbabura

Subdireccidn Prov. Pichincha

Direccidn y otros.

4 oficinista

(secretaria)

Bachiller Especializacion

Secretariado Bilingiie

Recepcion y despacho de correspondencia con
diligencia y oportunidad.
Mantener agenda de trabajo.
Seguimiento de correspondencia.
Elaboracion de Certificados.
Atencion Telefonica.
Tramites Bancarios.
Archivo.
Atenciodn al pablico.
Coordinacion con conserjeria.

Elaborar oficios.
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5 Liquidador
(Analista

Administrativo)

Bachiller Especializacion

Ciencias Sociales

Seguimiento Organos de Control.

Convocar a concursos de merecimientos y
oposicion para contratos.

Elabora instrumentos de evaluacion.

Aplica la evaluacion.

Emite resultados a nivel de:

El Oro

Tungurahua

Control del pago a nivel nacional, del Bono

Rural.

g) PROPUESTA 2008

Luego de tabular datos e investigar perfiles y competencias de los talentos humanos de la
Unidad de RR.HH del Seguro Social Campesino IESS, se determina que para logra la

eficiencia, eficacia y efectividad en el desempefio de funciones se requiere plantear una

propuesta con nuevos perfiles y competencias.

N| CARGO

PERFIL

COMPETENCIA PROPUESTA

1| Oficinista

(Coordinador)

Titulo de tercer
nivel: Lic. En
Administracion
de Empresa.

Lic. Auditoria
Lic. En Finanzas
Economicas.
Experiencia:
Capacitacion
permanente: en la
funcién que

desempefia

Cumplir y hacer cumplir las leyes, reglamentos y deméas leyes
CONeXxos.

Dirigir reuniones permanentes con los talentos humanos de la
Unidad.

Aprobar documentos expedidos.

Autorizar permisos, vacaciones y otros.

Propiciar actualizacion del personal a su cargo.

Controlar la buena ejecucidn de las tareas de los funcionarios.
Evaluar el desempefio del personal.

Gestionar ante las autoridades competentes los requerimientos
para el buen funcionamiento del SSC.

Celebrar contratos a nivel nacional.

Ser solidario con las acciones del Director del SSC.

2 | Oficinista

Titulo de tercer
nivel: Ing. En
Informatica, Ing.
En Administrador
de Empresas

Experienciaen la

Efectuar la recepcién registro y control, clasificacién
distribucién y archivos de documentos y correspondencia en
general.

Colaborar en la ejecucion de tareas de apoyo administrativo.
Llevar y mantener actualizado el archivo de documentos y

comunicaciones.
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funcion
Capacitacion
permanente

en la funcién que

desempefia

Informar a funcionarios y al publico sobre el tramite de
documentos asi como controlar bonos o préstamos de los
mismos.

Ejecutar el ingreso de datos en el sistema informatico.
Preparar y analizar documentos de tramite que inciden en

documentos especiales de publicos.

Administrador

Titulo de tercer
nivel. Ingenieria
en
Administracion
de Empresas.
Ingenieria
Comercial.
Experiencia en la
funcién
Actualizacion

permanente

C. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES ASIGNADAS AL PUESTO:
Participar en la elaboracién de proyectos y sistemas
administrativos.

Colaborar con la elaboracién de manuales, normas y
procedimientos administrativos.

Analizar y disefiar todo tipo de formularios a utilizarse en las
dependencias del IESS.

Estudiar, evaluar e identificar debilidades en la estructura de
las unidades administrativas y proponer cambios.
Implementar nuevos procesos de rendicién de cuentas
administrativos que impulsen el desarrollo Institucional.
Elaborar calendarios para aplicar la evaluacién.

Cumplir y hacer cumplir las Leyes, reglamentos y demas leyes
conexas que sobre materia de recursos humanos que
encuentren vigentes y demas disposiciones de autoridad
competente.

Prestar asistencia técnica a las autoridades y demés personal
administrativo.

Ejecutar en coordinacién con las responsabilidades de las
unidades internas los proceso de seleccién, evaluacion y
capacitacion del personal previa disposicion escrita de la
Autoridad segln corresponda.

Preparar informes técnicos de conformidad a lo que establece
el articulo 59 literal 1? de la LOSCCA, previa revision y
aprobacién de la autoridad nominadora, para ser remitida a la
SENRES.

Oficinista

(secretaria)

Titulo de tercer
nivel: Lic. En
secretariado
Ejecutivo.
Experiencia en su
funcion

Capacitarse

C. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES ASIGNADAS AL PUESTO:
Recibir la correspondencia, revisar, registrar, clasificar, resumir

e informar a la jefatura.

Conocimiento del 100% de taquigrafia y mecanografia
profesional.

Atender al pablico en forma directa o por teléfono, concretar

entrevistas y conceder audiencias.
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permanentemente

Preparar documentacion y antecedentes, para reuniones
internas y externas a las que debe asistir el jefe.

Llevar la agenda de compromisos del jefe inmediato.
Asistir a reuniones o sesiones de trabajo y tomar nota.

Tomar dictados, transcribir a maquina y emitir comunicaciones
sobre asuntos relacionados con la gestion administrativa.
Preparar, digitar o mecanografiar diferentes documentos
ordinarios y calificados. Llevar el registro, control y archivo de
los documentos ordinarios y calificados mediante las normas
de manejo de documentacion.

Otras actividades inherentes a su cargo que el jefe disponga.

Liquidador

(Analista
Administrativo

Titulo de tercer
nivel. Ingeniero
en
Administracion
de Empresas.
Ingenieria
Comercial.
Experiencia en su
funcion.
Capacitarse

permanentemente

C. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES ASIGNADAS
AL PUESTO:

Programar, organizar y ejecutar las actividades relacionadas
con

la planificacion, recursos humanos, capacitacion, presupuesto,
desarrollo administrativo y organizacional, segln corresponda
su area de trabajo.

Recopilar y analizar informacién, plantear alternativas para
mejorar o disefiar estructuras organicas y funcionales.
Actualizar las Normas, Procedimientos, Instructivos, Manuales
y otros, a fin de optimizar todos los recursos.

Participar en el disefio, implementacidon y seguimiento de
planes de reforma administrativa y modernizacion
Institucional.

Racionalizar y modernizar los sistemas de administracion de
personal, capacitacion, bienestar social, planificacion,
presupuesto formulando la automatizacién de los procesos,
flujo de informacién y transmisién de datos.

Preparar proyectos de Leyes, Reglamentos, Acuerdos
Ministeriales, Manuales de Organizacion y Funciones, Normas
y Procedimientos de

cardcter técnico administrativo, de acuerdo con su &rea de
gestion.

Atender y solucionar problemas que se presenta con el
personal y publico en general.

Controlar los ingresos y egresos econdmicos coordinando con
el &rea de contabilidad o con el jefe departamental.

Disefiar formularios, instructivos, organigramas, diagramas de

flujo que soporten los proyectos presentados y que se requieran
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para el normal

desenvolvimiento de las actividades en las diferentes
dependencias de la Institucidn.

Participar en comisiones especiales y grupos de trabajo a los
que fuere designado.

Realizar el seguimiento y evaluacion de la aplicacion de
Reglamentos, Manuales, Normas e Instructivos y sugerir
alternativas para solucionar los problemas detectados.

Preparar informes periddicos sobre las actividades realizadas.
Colaborar en programas de difusion y capacitacion.

Otras actividades inherentes a su cargo, que el Jefe disponga.

2.2.PRESUPUESTO

DETALLE CANTIDAD COSTO
Papel bon 600 hojas 6.28
Utiles de oficina Varios 38.00
Impresion tesina 150 hojas 26.00
empastado 3 22.00
transporte 50.00
alimentacion 48.00
imprevistos 40.00
TOTAL 230,28
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CAPITULO 111

3.1.CONCLUCIONES

v’ La presente investigacion permitié establecer debilidades y fortalezas y posibilito el
planteamiento de una propuesta que basada en perfiles y competencias direccionadas
a los a a funcionarios de RR.HH. SSC. IESS.

v El planteamiento de nuevos perfiles y competencias responden a la demanda social y
en especial de sus afiliados.

v' Este trabajo pretende contribuir en la calidad del desempefio considerando la

profesionalizacién.

3.2 . RECOMENDACIONES.

v' Recomendamos considerar esta propuesta con la finalidad mejorar las actitudes y
aptitudes de los talentos humanos que laboran en las diferentes dependencias de
RR.HH. del Seguro Social Campesino. IESS.

v" Las funciones desempefiadas deben estar acorde a su cargo 0 nombramiento.
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