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INTRODUCCION

El Ministerio de Agricultura y Ganaderia ha sufrido diferentes cambios desde su creacidn,
anteriormente era conocido como Ministerio de fomento en la cual se ha desempefiado en
distintas areas diferentes a la agropecuaria como prevision social y comunicaciones para asi
derivar de su actual nombre institucional el mar cuenta con su sede principal en Quito con
3. 958 servidores publicos.

Como objetivo principal de este estudio de caso se plantea conocer la gestion del talento
humano en la Direccién Distrital de Los Rios, ya que se han presentado inconvenientes en
el manejo del personal adscrito a esta unidad ministerial, por la insuficiencia de recursos
humanos para atender a la poblacién de servidores publicos. Los principales problemas
estan relacionados directamente con el manejo ineficiente de los procesos de némina,
reclutamiento, seleccion, capacitacién, salud ocupacional y evaluacién del desempefio,
razén por la cual el talento humano no cuenta con las capacidades técnicas organizativas ni
la motivacién suficiente para mantener la productividad y la competitividad del sector
agricola y ganadero, como exige la misidn de esta oficina distrital.

La metodologia de investigacién aplicada en el estudio de caso fue el método inductivoy a
la vez se utilizé la investigacion descriptiva, en la cual permitié que se partiera de una
problematica para obtener informacidn con respecto a las situaciones presentadas dentro
del MAG, también se aplicaron las técnicas de recoleccién de la informacion tales como la
entrevista y la encuesta tanto al personal de recursos humanos como a los trabajadores y
como instrumento utilizado fue de un cuestionario en las cual permitié conocer mas a fondo

cada una de las problematicas antes mencionadas.



Cabe seifalar que para el desarrollo del presente caso de estudio, se hizo bajo la sublinea
de investigacién “Empresas e Instituciones Publicas y Privadas”, ya que se investigd sobre
la gestidn de talento humano de un ente ministerial del estado, es decir, una institucién
publica; esta sublinea esta vinculada a la linea de investigacion de “Gestién Financiera,
Administracién, Auditoria y Control”, para comprender en mundo que les rodea y encontrar
hallazgos de las diversas situaciones problematicas originadas por la evidente insuficiencia
de personal, para manejar todo lo concerniente a la gestién del talento humano de 207

servidores que laboran en la Direccidn Distrital de Los Rios del MAG.



DESARROLLO

El Ministerio de Agricultura y Ganaderia (MAG), es una entidad gubernamental que se
encarga de la gestion de politicas y normativas agropecuarias en Ecuador, con énfasis en el
desarrollo rural y agropecuario, gestion de redes de innovacién agropecuaria, asi como de
la informacidn nacional relativa a sus competencias. Segln se expone en el Plan Estratégico
Institucional 2017-2021 del MAG, este Ministerio ha sufrido diferentes cambios desde su
creacidn, a inicios del siglo XX, por medio de Decreto publicado en el Registro Oficial No.
1293, de fecha 03 de enero de 1901, cuando se denomind Ministerio de Fomento; asi, en
el tiempo ha tenido diversas competencias y abarcado, incluso, areas diferentes a la
agropecuaria, como Prevision Social y Comunicaciones, para derivar en su actual nombre
institucional de Ministerio de Agricultura y Ganaderia (MAG), separando de sus
competencias las actividades de Acuacultura y Pesca, segln reza el Decreto Ejecutivo Nro.
06 de fecha 24 de mayo de 2017, y se incluye en su estructura temas de agricultura familiar

campesina y de musaceas.

El MAG, cuya sede principal se encuentra en Quito, posee una plantilla de 3.958
servidores publicos y su misidn institucional es regir y ejecutar politicas agropecuarias que
contribuyan a mejorar las condiciones de vida de la poblacién, garantizando la soberania
alimentaria. Para el cumplimiento de sus objetivos y responsabilidades, el MAG desarrollé
procesos internos que cuentan con una estructura orgdnica de dos niveles: uno central y
otro desconcentrado, que agrupa a las Direcciones Distritales, estas Ultimas con facultades
de Coordinacion, Evaluacién, Gestion y Planificacidn, permitiendo a la institucion participar

en el disefio de politicas, metodologias y herramientas; en el area de su jurisdiccion en los



procesos de tierras, irrigacion parcelaria tecnificada, agricultura familiar campesina, redes
de innovacién agropecuaria, comercializacién agropecuaria, produccién agricola,
produccién pecuaria, produccién forestal y fortalecimiento de musaceas, segun lo indica el
Estatuto organico de gestion organizacional por procesos del Ministerio de Agricultura y

Ganaderia. (Ministerio de Agricultura y Ganaderia (2018)

A efectos de contextualizar, cabe indicar que la sede donde se desarrolla la presente
investigacion es la Direccidon Distrital de Los Rios, la cual se ubica geograficamente en el
12D01 Baba, Babahoyo, Montalvo y posee una plantilla de 207 servidores publicos.
Especificamente, esta Direccion Distrital tiene como funciones el gestionar y dar
seguimiento a los planes, programas y proyectos a nivel distrital, para implementar y

brindar a la ciudadania servicios de calidad en el ambito agropecuario.

Se observa que dentro del MAG no existe un reclutamiento de personal adecuado, en la
cual al momento de publicar los puestos ofertantes hay muchas personas que cumplen con
el perfil y la experiencia, pero al seleccionar a la persona para que ocupe dicho cargo lo
hacen por afinidad y no toman en consideracién si cumple o no con dichos requisitos, dado

asi que no realizan un proceso transparente al momento de realizar dicha funcion.

Segun Amo Arturo, (2019) la seleccidon y de contratacion de personas inapropiadas
pueden tener consecuencias importantes como la pérdida de la calidad de productos o
servicios, aumento de riesgos de accidentes, deterioro del clima laboral, disminucién de la

competitividad de la empresa, etc.



Es por esto que al no realizar un proceso de reclutamiento y seleccién de personas
idoneas para el puesto genera una consecuencia grave, debido a que se vera afectada la
institucion y de esta manera repercutird en la productividad y eficiencia del empleado al no

realizar sus funciones de manera correcta.

Dentro del MAG no cuenta con un proceso de capacitacién a los empleados y mucho
menos a los que se incorporan a la institucion en la cual genera que muchos de ellos tengan
problemas al momento de ejecutar sus funciones designadas y provoca que se tenga que
extender el tiempo para que puedan hacer al correcciones con respecto a las actividades

solicitadas.

Para Chiavenato I., (2019) la capacitacion es el proceso formativo que se realiza a corto
plazo y de manera sistematica, dirigido a que las personas adquieran conocimientos,

habilidades y competencias inherentes al cargo a desempeiiar.

Debido a la escasez de capacitacidn a los candidatos seleccionados trae consigo que se
genere pérdida de tiempo al momento de realizar sus funciones ya que no la realizan de
manera eficaz y por ende genera molestias por parte del personal que solicita alguna
informacién y no se la dan de manera correcta, al no contar con una induccién con respecto

al puesto designado, provoca a que no se desempefie satisfactoriamente sus funciones.

La dependencia de talento humano del MAG realiza sus actividades administrativas de
lunes a viernes, atendiendo todos los requerimientos de los trabajadores, pero en ocasiones
se presentan problemas con la elaboracién de las compensaciones salariales, que son

generados debido a que dentro del departamento de recursos humanos sélo cuenta con



una persona que realiza multiples funciones por lo tanto no hay personal que brinde

respuestas oportunas a estas solicitudes.

De acuerdo con Chiavenato, (2018), la compensacion salarial representa una de las
estrategias mas utilizadas para mantener los beneficios remunerativos en base a
estructuras salariales equitativas y justas entre los trabajadores de la organizacion. Esta
situacion se refleja en que los pagos realizados a los trabajadores, no corresponden a lo que

se especifica en su contratacion.

La situacidn problematica se produce porque en dicha Direccién Distrital no existe un
Departamento de Talento Humano propiamente dicho, sino una dependencia donde labora
solo una persona, que es responsable de la administracion del talento humano, ocupandose

de la atencion directa de 207 servidores publicos.

Chiavenato, (2016) menciona que el personal de talento humano, es un tipo especial de
persona que debe poseer alglin diferencial competitivo que la valore, es obvio que este
responsable debe hacer grandes esfuerzos para cumplir con idoneidad sus atribuciones y

responsabilidades.

El departamento de talento humano del MAG no realiza con idoneidad y eficiencia sus
labores por lo que hay que tener en cuenta que es una labor que compete a la unidad
administrativa en estudio, ya que el talento humano que no es gestionado eficientemente,
no puede ser valorado en todas sus dimensiones y utilizar esas capacidades para apoyar los

objetivos y metas de la institucién.



El MAG cuenta con una sola persona que atiende dentro del departamento de recursos
humanos en la cual se encarga de desempeiiar distintas funciones tales como:
reclutamiento y seleccion de personal, atenciéon a los trabajadores, capacitacion,
realizacion de evaluacion de desempefio, entre otros, en la cual dichas actividades no se

realizan a su debido tiempo ya que no se da abasto por la excesiva sobrecarga laboral.

Segun Alcayaga, (2016) afirma que la sobrecarga en un lugar de trabajo implica variadas
afecciones. Por ejemplo, existen exigencias psicolégicas que tienen que ver con la
complejidad de las tareas que requieren de una red de ayuda y cuando esta no se facilita,
deja caer a los trabajadores en una evidente sobrecarga que disminuye su calidad de vida 'y

de trabajo.

Al no contar con el apoyo de mas trabajadores, el Unico responsable de talento humano
del MAG no puede llevar a cabo todas las actividades inherentes al cargo, debido que al
momento de desempeiiar distintas funciones antes mencionadas, no le permite realizarlas

de forma eficiente.

El departamento de recursos humanos carece de personal, debido a que no hay
individuos que puedan realizar las distintas funciones para mejorar el rendimiento laboral,
es por esto que muchos de los empleados se sienten insatisfechos al no tener respuestas

favorables con respecto a lo que solicitan.

Segun Valencia Higuera, (2021) menciona que la gestiéon de una empresa u organizacion
implica la realizacidn de tareas. Aunque se cuente con poco personal, la realizacion de las

tareas a menudo es una obligacién. Mantener a la organizacién funcionando sin problemas,



hasta que los administradores contraten personal adicional, requiere de esfuerzo y la ayuda
de todas las personas dentro de la empresa, los trabajadores deben manejar sus tareas
individuales y ofrecer asistencia en otras areas. La carga de trabajo adicional podria resultar

en trabajar mas horas, y conducir al agotamiento.

De esta manera ha permitido que cada vez disminuya la productividad y eficiencia del
departamento y a la vez de los colaboradores, ya que al no contar con personal capacitado
que se encargue de realizar la evaluacion de desempefio a los trabajadores o al
reclutamiento y seleccién de personal ha conllevado a que aumente la insatisfaccidon de los

trabajadores.

Al momento que un trabajador se acerca a solicitar alguna informacién o respecto a
actividades que hay que realizar el personal de recursos humanos se expresa de una manera
inadecuada, no tiene paciencia y sobre todo tiene un pésimo caracter en la cual hace que
los empleados se sientan insatisfechos. “Estar de mal humor en el trabajo puede convertirse
en un problema muy serio que afecta nuestro desarrollo y éxito en la oficina. Una actitud
negativa o una sensacion de desgano o molestia pueden perjudicar seriamente nuestro
rendimiento y hacernos perder las perspectiva de nuestras metas profesionales”

Encarnacion, (2019).

El personal de talento humano al sentirse bajo presidon debido a las distintas actividades
que tiene que realizar en el trayecto de la jornada llega a un punto en el que se ve afectado
por el estrés que le ocasiona atender distintas situacion, es por esto que se ha podido

observar que la sobrecarga laboral ha sido uno de los factores que mds ha generado que no



se realicen a cabalidad cada una de las funciones que requiere el departamento. Los cuadros
de estrés laboral en el trabajo se debe al aumento de errores en la ejecucién de tareas, se
produce un déficit de atencién que lleva implicita una bajada de rendimiento y descenso en

los niveles de motivacién Munoz Gacto, (2017).

Dentro del establecimiento no cuenta con un sistema de evaluacion de desempenio por
ende no se conoce como estdn evolucionando los trabajadores en cada uno de los
departamentos, es por esto que se genera varias molestias por parte de los empleados al

momento de no realizarse las gestiones solicitadas por los mismos.

Vallejo, (2016) plantea que la evaluacion del desemperio es un proceso dirigido a evaluar
y comunicar a los empleados, la forma en que estan realizando su trabajo, con la finalidad

de formular los planes de mejora.

El MAG carece de la ejecucién de una evaluacién periddica del desempefio de sus
trabajadores esto no permite evaluar si su trabajo se desarrolla de manera a lo planificado
o si presenta fallas que ameriten ser corregidas con una capacitacion. Sobre este particular,
la dependencia de talento humano no cuenta con personal suficiente ni calificado, para
llevar a cabo evaluaciones del desempefio, por tal razén los servidores publicos que laboran
en la oficina distrital muestran su molestia, ya que al no poseer dichas evaluaciones pierden
la posibilidad de obtener mejoras en la compensacidn salarial o de ser recomendados en un

plan de capacitacién que mejore su desempeiio laboral.

Otra de las problematicas dentro del MAG es la motivacidén a los empleados debido a

gue muchos de ellos van a su jornada laboral con desgane y baja en la productividad al



momento de realizar sus actividades por la cual eso se refleja al momento de realizar sus

funciones.

La motivacion laboral es el resultado de la interrelacion del individuo y el estimulo
realizado por la organizacién con la finalidad de crear elementos que impulsen e incentiven

al empleado a lograr un objetivo, Pefa Rivas, (2017).

Debido a esto ha generado que los empleados se sientan insatisfechos con el area de
recursos humanos debido a que no le presta la comodidad de brindarles a cada uno las

ganas de mejorar y asi poder desarrollar cada una de las funciones eficazmente.

Se ha observado que en el departamento del MAG; se vive un ambiente laboral pesado
debido a la escasez de motivacidn del personal, esto ha venido afectando directamente a la
competitividad de la empresa puesto que al mejorar el funcionamiento interno de trabajo,
automaticamente se fortalece el rendimiento de los empleados, que se traduce en mas
productividad y eficacia en la realizacidon de sus obligaciones, optimizan los procesos de
calidad y comercializacion de los productos y servicios brindados por esta organizacion. El
clima de trabajo en una organizacidn tiene un efecto sustancial en materia de rendimiento

y productividad, Pérez, (2016).

Es por esto que al no existir un ambiente laboral positivo dentro de la empresa y por
ende con sus trabajadores en cada una de las dreas, producen una disminucién en el

rendimiento en las tareas que le corresponden a cada uno del personal.

Otra problematica dentro del area de recursos humanos es la comunicacién en la cual

ha sido algo que ha permitido que muchos de los empleados se sientan inconformes debido



a que no son escuchados los requerimientos solicitados, ya sea al momento de pedir
permisos o por algin otro motivo, la persona encargada no permite que haya una

comunicacién que le genere al empleado seguridad y confianza.

La comunicacién en la empresa es importante para crear una cultura de colaboracién e
implicacidn. Si no existe comunicacién es dificil que los empleados conozcan de manera
adecuada la estrategia corporativa, tan necesaria para conseguir resultados Martinez,

(2019).

Debido a la carencia de comunicacién que se ha generado, a ocasionado que el personal
de trabajo cada vez se sienta desmotivado y a la vez insatisfecho ya que no cuentan con la
soluciéon a sus solicitudes y por ende creen que no se les da importancia a sus

requerimientos.

Segun Carrién, (2017) La informacién es capaz de cambiar la forma en que el receptor
percibe algo, es capaz de impactar sobre sus juicios de valor y comportamientos. Este
problema que afecta al departamento se debe a que cuando se requiere datos sobre los
trabajadores o de algin documento legal la persona encargada solo menciona que no estd
dicha documentacién o cuando se solicita alguna respuesta sobre solicitudes enviadas, no
se tiene razén alguna, ya que no se brinda dicho requerimiento al momento de ser

solicitado.

eAlicia University, (2020) El tiempo de espera ocasiona que el pensamiento del cliente
se encamine a plantearse si le estaran resolviendo su caso, si tienen la informacién

suficiente. Esto predispone al cliente a una interaccién tensa, a la defensiva. El exceso de



tiempo que se tiene que esperar para que pueda ser atendidas las solicitudes emitidas por
los empleados es algo que ha provocado molestia por parte de los mismos, debido a que
varias de ellas necesitan ser revisadas inmediatamente, pero al no haber mas personal que

revise cada una de las peticiones hace que el tiempo cada vez sea mas largo.

Asi mismo, la dependencia de talento humano no vela de forma constante por la salud
ocupacional de sus trabajadores, ya que no cuenta con el personal calificado que este en
constante evaluacién de las condiciones de los puestos de trabajo y de los equipos de
seguridad necesarios para el mejor desempefio laboral. Esta funcidn de la gestion del

talento humano se ve limitada porque tampoco cuenta con el personal para realizar la labor.

De acuerdo con la Organizacién Panamericana de la Salud (OPS, 2021) la salud
ocupacional se encarga de velar por la promocién y el fiel cumplimiento del bienestar fisico,
mental y social de los trabajadores en todas sus ocupaciones mediante la prevencién de las
desviaciones de la salud, el control de riesgos y la adaptaciéon del trabajo a la gente, y la

gente a sus puestos de trabajo.

El departamento de talento humano en muchas ocasiones no le da importancia contar
con capital humano calificado que contribuya al cumplimiento de las leyes, asi como a la
existencia de condiciones y el ambiente de trabajo que propendan la salud ocupacional, de

esta manera se tornan nuevas falencias en las areas de trabajo del MAG.



CONCLUSIONES

La Gestién del Recurso Humano en el MAG se da de forma deficiente por la cual a generado
varias problematicas dentro del departamento debido a que los trabajadores se sienten
molestos e insatisfechos con respecto a los requerimientos que han solicitado en la cual no
han recibido ninguna respuesta, por lo tanto ha permitido que vaya creciendo las

inconformidades por los miembros de la institucién.

La Direccidn Distrital de Los Rios cuenta con 207 trabajadores en sus distintas dependencias;
este personal debe ser atendido por el Departamento de Talento Humano que administra
una sola persona, en la cual no se da abasto para llevar acabo con eficacia las
responsabilidades, por ende la sobrecarga laboral que se ha ido generando a provocado
gue los trabajadores sientan inseguridad, desmotivacion, etc. Ademas al momento de
gestionar el reclutamiento y seleccidén de personal se toma en consideracién a las personas
idoneas por afinidad lo que permite que aumenten las problematicas debido a que no

cuentan con el perfil que solicita el cargo.

Otro de los hallazgos encontrados dentro del Departamento de Talento Humano es que no
cuenta con el personal suficiente para llevar a cabo sus actividades, lo que genera retrasos
en la ejecucion de las funciones. Asi mismo, el trabajo de capacitacion y entrenamiento del
personal se debe realizar de acuerdo a la planificacidon anual, pero también sufre retrasos

debido a la baja disponibilidad de trabajadores.

Los resultados del estudio revelan que el Departamento de Talento Humano de la Direccién

Distrital de Los Rios muestra una situacion critica en el desarrollo de las actividades de la



organizacién, ya que presenta problemas a la hora de cumplir sus funciones debido a que
no cuenta con un personal capacitado para que desarrolle las actividades con eficacia,
ademas la carencia de comunicacién y de informacién no permite que los empleados

tengan la satisfaccion de conocer cémo se estan llevando a cabo sus requerimientos.
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Anexo N21

Babahoyo, 02 de Septiembre del 2021

Sr.

JOFFRE DAVID ARREGUI SILVAVELA
DIRECTOR DISTRITAL PROVINCIAL DEL MAG.
En su despacho.

De mis consideraciones:

Yo: RIOS PLUAS ABIGAIL SOLANGE, con cédula de identidad 120680549-9, estudiante de
la Universidad Técnica de Babahoyo de la Facultad de Administracién, finanzas e informatica,
carrera de Ingenieria Comercial, matriculada en el proceso de titulacién periodo Junio - Octubre
2021. le solicito a usted de la manera mas comedida se sirva autorizar a quien corresponda se
proceda otorgarme el permiso respectivo para realizar mi Caso de estudio denominado
GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL MAG, CIUDAD DE BABAHOYO PERIODO
2021 el cual es requisito indispensable para poder titularme.

Esperando una respuesta favorable quedo de usted muy agradecida.

Muy atentamente

> y .
S,

Abigail Solange Rios Pluas
120680549-9




Anexo N22
Entrevista aplicada al responsable de Talento Humano

Objetivo: conocer, de primera mano, la opinién del responsable de Talento Humano de la
Direccidn Distrital de Los Rios del MAG, sobre la gestion del talento humano

1. ¢Cuantos trabajadores tiene el MAG indique los puestos y la cantidad de trabajadores
en cada puesto?

2. ¢Cudles son las funciones que tiene el area de Gestién del Talento Humano?
3. ¢EI MAG cuenta con manual de procesos y funciones?

4. ¢la falta de capacitacion es un factor que repercute para aumentar la productividad del
personal?

5. ¢Eltrabajo presenta retrasos o fallas por falta de personal?



Anexo N2 3

Encuesta dirigida a los trabajadores del Ministerio de Agricultura y Ganaderia
Objetivo: conocer la percepcidn servidor publico hacia su ambiente de trabajo, en la
Direccidn Distrital de Los Rios del MAG

1. ¢Dentro de la institucién se cuenta con el personal para el reclutamiento del recurso
humano de nuevo ingreso?
Si No
2. éDentro de lainstitucidon se cuenta con algin proceso para la seleccién del nuevo personal?
Si No
3. ¢EL Departamento de Talento Humano cuenta con el personal para realizar la
capacitaciéon?
Si No
4. ¢Existe un proceso de induccién para el nuevo empleado por parte del Departamento de
Talento Humano?
Si No
5. ¢Recibe adiestramiento periddico por parte de la por parte del Departamento de Talento
Humano?
Si No
6. ¢El Departamento de Talento Humano cuenta con el personal para el calculo de la némina?
Si No
7. élainstitucion cuenta con politicas salariales acordes a su desempefio laboral?
Si No
8. ¢Cree que hay limitaciones en del Departamento de Talento Humano para responder
oportunamente a los requerimientos de los trabajadores?
Si No
9. ¢Endel Departamento de Talento Humano la distribucién de trabajo es la mas propicia para
gue se alcancen las metas?
Si No
10. ¢éSe realiza la evaluacién del desempeiio por parte del Departamento de Talento Humano?
Si No
11. ¢El Departamento de Talento Humano cumple con las metas propuestas en la planificacion?
Si No



12. ¢El desempeiio laboral del Departamento de Talento Humano es eficiente para la
Institucidon?
Si No
13. ¢Recibe usted retroalimentacién de su desempefio por parte del Departamento de Talento
Humano?
Si No
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