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RESUMEN EJECUTIVO 

 

El objetivo general de la presente investigación fue determinar como la valuación 

de puestos de trabajo incide en el rendimiento del talento humano de la Dirección 

Financiera del GAD Municipal Ambato, para lo cual se empleó un enfoque mixto, 

con un alcance descriptivo y correlacional de corte transversal, valuando a 32 

puestos de trabajo a través del método de puntos por un lado, y al rendimiento 

laboral determinado por el formulario Senres-Eval-03, estos dos establecidos por el 

Ministerio de Trabajo, en donde seis de los puestos encuentran reestructuración en 

su grado ocupacional, cuatro de los mismos tienen reducción de grado ocupacional 

y salario y, dos puestos ascienden de grado ocupacional y sueldo. Finalmente, se 

comprobó la hipótesis: El grupo de variables incluidas que refleja la valuación de 

puestos resultan ser significativas en el rendimiento del talento humano, donde a 

través de un análisis de regresión el valor t es superior al t de tablas, lo cual indica 

que únicamente dos de las variables del modelo de regresión múltiple resultan ser 

significativas, el resto de las variables no resultan ser estadísticamente 

significativas, aceptando la hipótesis nula, es decir, el grupo de variables de 

valuación de puestos inciden en el rendimiento laboral, analizando así que la 

propuesta debe ser la elaboración de perfiles de cargos para la estandarización de 

los puestos de trabajo y el reemplazo de la fuerza laboral por tecnología, 

automatizando las actividades en el puesto de trabajo. 

 

Palabras claves: valuación de puestos, rendimiento, talento humano, formulario 

Senres-Eval-03, puestos de trabajo.  
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ABSTRACT 

 
 The general objective of the actual research was to determine how the valuation of 

workplace affects the performance of the staff of the Financial Department of 

Ambato City Hall. A mixed approach was used, with a descriptive, correlational 

and cross sectional scope. It evaluated 32 workplaces through the points method, 

and the work performance was determined by the Senres-Eval-03 form. The Labor 

Ministry established these two parts from which six of the workplaces have a 

restructuring in their occupational grade; four of them have a reduction in their 

occupational grade and salary, and two workplaces have a promotion of the 

occupational grade and salary. Finally, the hypothesis was verified, the group of 

variables included that reflects the valuation of workplaces turns out to be 

significant in the performance of the human talent. Thus, through a regression 

analysis the t value is greater than the t of tables. It indicates that only two of the 

variables of the multiple regression model turn out to be significant, and the rest of 

the variables do not turn out to be statistically significant. Thereby, the null 

hypothesis is accepted, which means that the group of workplace valuation 

variables affects the work performance. Thus, with this analysis, the proposal must 

be the development of job position profiles for the standardization of workplaces 

and the replacement of the workforce by technology, automating activities in the 

workplace. 

 

 

 

 

Key words: workplaces evaluation, performance, human talent, form Senres-Eval-

03, workplaces 
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INTRODUCCIÓN 

 

La presente investigación se desarrolló en el GAD Municipalidad Ambato, 

específicamente en el Departamento Financiero, con el objetivo de Valuar los 

puestos del diseño organizacional y la afectación en el rendimiento del Talento 

Humano. Aunque los términos “Valuación de puestos de trabajo” y “Valoración de 

puestos de trabajo” son sinónimos, son totalmente diferentes en estructura y 

aplicación. Para ello se estructuro los siguientes capítulos: 

 

Capítulo I: Se describe el tema de estudio, se plantea el problema detallando sus 

particularidades, se procede a contextualizar el mismo a nivel macro, meso y micro, 

asimismo, se establece un análisis crítico en el que se determina las causas y efectos, 

se formuló el problema en forma global, la justificación y finalmente se planteó los 

objetivos. 

 

Capítulo II: Incluye el “Marco Teórico”, que lo conforman los antecedentes 

investigativos, fundamentación legal, fundamentación teórica-científica, categorías 

fundamentales, planteamiento de hipótesis y señalamiento de variables. 

  

Capítulo III: Comprende la “Metodología”, en la que se describe el enfoque, 

modalidad básica de la investigación, nivel o tipo de investigación, población y 

muestra, operacionalización de las variables, técnicas e instrumentos, recolección 

de la información, procesamiento de la información. 

 

Capítulo IV: Describe el análisis e interpretación de resultados obtenidos con la 

aplicación de los instrumentos diseñados. 

 

Capítulo V: Detalla las conclusiones y recomendaciones a las cuales se ha llegado 

una vez finalizado la investigación. 

 

Capítulo VI: “La propuesta” misma que se fundamentó en el diseño de 

recategorización de puestos de trabajo en función de la escala salarial de servidores.  
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CAPÍTULO I 

 

EL PROBLEMA 

 

1.1. Tema 

 

Valuación de puestos y su impacto en el rendimiento del talento humano en la 

Dirección Financiera del GAD Municipalidad de Ambato 

 

1.2 Planteamiento del problema  

 

1.2.1 Contextualización 

  

1.2.1.1 Macro 

 

En la actualidad, la valuación de puestos se convierte en una acción habitual para 

muchas empresas. Desde varios años atrás, en su gran mayoría muchas instituciones 

aplican algún tipo de metodología a fin de clasificar sus puestos de trabajo, en virtud 

de que lo necesitan para tomar una serie de decisiones necesarias para la gestión 

empresarial: determinar el nivel salarial de los puestos, el título que se debe asignar 

a los mismos, su jerarquía en la organización, etc. (Pérez Sámano, 2014) 

 

A partir del 20 de octubre del 2008, el país cuenta con una nueva 

Constitución Política de la República, en la que se registran importantes 

cambios en la organización administrativa del Estado; así se establecen 

cinco niveles de Gobiernos Autónomos y Descentralizados -GADs-: 

Consejos Regionales, Consejos Provinciales, Concejos Metropolitanos, 

Concejos Municipales y Juntas Parroquiales Rurales. La Constitución 

Política de la República establece algunos criterios para la distribución 

de los recursos financieros del Estado a los GADs, los mismos que serán 

regulados por ley, y que considera algunos criterios como: a) densidad 

y tamaño de la población, b) necesidades básicas insatisfechas, 

ponderadas en consideración con la población residente dentro del 

territorio de cada uno de los Gobiernos Autónomos y Descentralizados, 

y c) beneficios en el mejoramiento de los niveles de vida, esfuerzo fiscal 

y administrativo; así como el cumplimiento de metas del Plan Nacional 
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de Desarrollo y de los planes de desarrollo de los Gobiernos Autónomos 

Descentralizados. 

 

Por otra parte, la Constitución actual en el artículo 271 determinó que 

los GADs participarán de al menos el quince por ciento (15%) de los 

ingresos permanentes y de un monto no inferior al cinco por ciento (5%) 

de los ingresos no permanentes correspondientes al estado central, 

excepto los de endeudamiento público. (Pérez, 2013) 

 

Por otro lado, se debe señalar que la información estadística disponible respecto de 

la gestión de los gobiernos seccionales beneficiarios de estas transferencias o de los 

gastos ejecutados por algunas instituciones públicas en beneficio de determinadas 

provincias o cantones, más allá de los problemas de prioridad y planificación, no 

facilita el análisis de eficiencia y efectividad económica y social producto de la 

utilización de estos recursos por parte de estos niveles de gobierno, lo cual 

constituye una limitación adicional al manejo de estos fondos por parte de los 

Municipios y de los Consejos Provinciales, e incluso por parte de algunas 

instituciones públicas. El debate político y social sobre el papel de los gobiernos 

seccionales dentro del desarrollo nacional se ha intensificado en los últimos años.  

 

Bajo este contexto, los Municipios y Consejos Provinciales han presionado 

políticamente por la obtención de mayores recursos con el fin de dar más y mejores 

servicios a su población. Estas presiones han logrado que los montos transferidos 

tiendan a incrementarse a lo largo del tiempo (Gráfico 1). Se debe insistir en que 

dentro del grupo de transferencias consta lo que corresponde a la Ley del 15% hasta 

el 2008, el 21% en el 2009 y 2010 y 31% a partir del 2011 y otras que los gobiernos 

seccionales recibían, sean corrientes o de capital. (Pérez, 2013) 

 

En cuanto se refiere al indicador de relación mínima mide la proporción de los 

gastos operativos permanentes (remuneraciones) con respecto a los ingresos 

propios. Se espera que este indicador sea menor a 100%, ya que de lo contrario se 

tendría una situación en la cual las recaudaciones propias, no lograrían ni siquiera 

pagar los sueldos de los empleados municipales. Por tanto, es un indicador que 



2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 

1iiiiiiii1 Remuneraciones• Sienes y Servic:íols 421~ 526.8 ~CU 396.0 408.S 429.~ '70.8 ~65.7 ~1.7 534.9 
-Gasto Total 1,109.9 1.1323 1.2405 1,736.6 2,045.2 2,198.3 2.191.2 2.383.3 2.595.613.375.0 
-Indicador de Gasto Admínístratiw OJ8 0.'7 0.28 0.23 0.20 0.20 0.21 0.20 0.19 0.16 

4.000.0 o.so 
3,500.0 o.,s 

5! 3.000.0 º·'º :, 0.35 ; 
-ll 2,500.0 0.30 ... .. 2.000.0 0.25 e .. .. 1,500.0 0.20 " ~ 0.15 l:s e 1.000.0 a. 

0.10 sao.o O.OS 

1.000 0.70 
900 0.60 5! 800 

:, 700 o.so i .. 600 .,, 0.40 e ¡ 500 
400 0.30 8 

.2 300 010 :s e ... 
200 

0.10 100 
o 

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 

Remuneradones 232.3 286.2 204.1 239.9 245.4 283.4 309.7 328.5 343.8 365.0 

- ...,.,.,. Ptoplo 398.1 431.8 456.2 581.7 629.6 621.9 702.5 776.9 820.3 905.7 

-tndiclldOf de R<QCiÓn MM\IIN O.SS 0.66 0.45 0,41 0.39 0.46 OA4 0.42 0.42 OAO 
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busca medir la dependencia al límite, al probar si los gobiernos son capaces o no de 

cubrir el gasto de sus empleados por medio de recursos propios. (Pérez, 2013) 

 

Gráfico Nº 1: Indicador de relación mínima 
 

 
 

𝐼𝑛𝑑. 𝑅𝑒𝑙𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑀í𝑛𝑖𝑚𝑎 =
Remuneraciones

Ingreso Propio
 

 

Fuente: Adaptado de Pérez, F. (2013) “Estadísticas de los Gobiernos” 

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 

 

Dentro del tema en cuestión se torna importante analizar el indicador de gasto 

administrativo dentro de los Municipios pues mide la proporción del gasto que es 

destinada a mantener las operaciones administrativas. Un indicador muy alto 

indicaría una baja eficiencia, que implica que se destinaría un monto significativo 

de recursos hacia gastos operativos y no hacia la ejecución de obras de 

infraestructura. (Pérez, 2013) 

 

Gráfico Nº 2: Indicador de gasto administrativo. Municipios 

 

 
 

𝐼𝑛𝑑. 𝐺𝑡𝑜. 𝐴𝑑𝑚. =
𝑅𝑒𝑚𝑢𝑛𝑒𝑟𝑎𝑐𝑖𝑜𝑛𝑒𝑠 + 𝑠𝑢𝑚𝑖𝑛𝑖𝑠𝑡𝑟𝑜𝑠𝑦 𝑚𝑎𝑡𝑒𝑟𝑖𝑎𝑙𝑒𝑠

𝐺𝑎𝑠𝑡𝑜 𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙
 

 

Fuente: Adaptado de Pérez, F. (2013) “Estadísticas de los Gobiernos” 

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 



5 

1.2.1.2 Meso 

 

En la provincia de Tungurahua se registran un sinnúmero de empresas que disponen 

en su estructura el departamento de recursos humanos, en el cual los jefes de cada 

área suelen poseer a su cargo todos los aspectos referentes al personal. Todo esto 

debido a su familiaridad con las funciones que desempeñan las personas que están 

a su cargo, los gerentes de áreas específicas no requieren, por lo general, sistemas 

de información, al menos durante las primeras etapas de la actividad. 

 

Sin embargo, a medida que aumenta el grado de complejidad dentro de una 

empresa, más funciones se delegan en el departamento, el cual no suele poseer 

información detallada sobre los puestos de otros departamentos; debido a que dicha 

información se obtiene a través del análisis de puestos, mismo se enmarca en la 

evaluación y organización de información sobre los puestos de trabajo dentro de 

una empresa. 

 

Bajo estas características, el departamento de talento humano debería realizar el 

análisis de cada puesto de trabajo y no de las personas que lo desempeñan. Por otro 

lado, si la organización carece de un sistema adecuado de información, los 

responsables de la toma de decisiones no podrán ejecutarlo debido a que no 

disponen de toda la información, por ejemplo, encontrar candidatos que reúnan las 

características necesarias para un puesto, ni señalar niveles salariales de acuerdo 

con el mercado. 

 

Ante esto, es indispensable que las organizaciones razonen sobre la gran 

importancia que amerita realizar un buen análisis y descripción de puestos de 

trabajo para que los trabajadores se sientan a gusto y se puedan desempeñarse mejor 

dentro del puesto de trabajo con base a sus conocimientos, habilidades y destrezas, 

pues el talento humano es el motor fundamental para el progreso y desarrollo 

constante de cualquier empresa. 
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Además, la competitividad a la que diferentes empresas se encuentran sujetas hoy 

en día, hace necesario que todas las personas se encuentren trabajando de acuerdo 

a su perfil profesional, pero sin olvidar la constante preparación y capacitación de 

acuerdo a las necesidades del puesto de trabajo tanto para el desarrollo personal 

como profesional. 

 

También resulta de suma importancia destacar que tanto las instituciones privadas 

como públicas se encuentran en constante desarrollo, lo cual involucra procesos de 

cambios, tanto a nivel estructural como a nivel organizacional, por lo que es 

necesario realizar revisiones de forma periódica a los manuales de análisis y 

descripción de cargos de manera que se adapten a la realidad existente y al nivel 

exigido por la organización. 

 

En la provincia de Tungurahua, según la página del INEC (2016) se registra 9 

GADS Cantonales. A continuación, la Tabla Nº 1, hace referencia a cada uno de 

ellos: 

Tabla Nº 1: GADs Cantonales 
Descripción  Nº  

GAD Municipal de Ambato 1 

GAD Municipal de Baños  1 

GAD Municipal de Cevallos  1 

GAD Municipal de Mocha  1 

GAD Municipal de Patate 1 

GAD Municipal de Quero   1 

GAD Municipal de Pelileo  1 

GAD Municipal de Píllaro  1 

GAD Municipal de Tisaleo  1 

Total  9 

Fuente: Adaptado de la página del INEC (2016) 

Elaborado por: Andrea Lozada  

 

De igual manera que en el resto del país, dentro de estos organismos se evidencia 

los diferentes fenómenos que se presentan por la falta de una adecuada valoración 

de puestos, la misma que se refleja en la inadecuada evolución del Talento Humano 

que ha frenado el desarrollo tanto del elemento humano como de la institución 

misma. 
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Es muy común escuchar muchas quejas de los usuarios que visitan las dependencias 

públicas pues son muchos los casos en donde las personas que se encuentran en 

contacto directo con los usuarios no cumplen los requisitos que el puesto demanda 

puesto que tanto su perfil profesional como su experiencia no están directamente 

ligadas con el cargo que desempeña en la institución pública. 

 

 

1.2.1.3 Micro 

 

Actualmente, el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal, cuenta con 1.022 

empleados de planta, sin considerar a los empleados de las empresas públicas anexas 

como Empresa Pública Municipal Cuerpo de Bomberos, Empresa Pública Municipal 

Mercado Mayorista, Empresa Pública Municipal de agua potable y alcantarillado y, a 

la Empresa Pública Municipal de Desechos Sólidos, quienes cuentan con su propia 

fuerza laboral. Considerando que, en el año 2002 existían mil trabajadores en el 

GADMA, el incremento en 10 años apenas ha sido de 22 persona, debido a las nuevas 

competencias que se exige a los gobiernos locales.  

 

Dentro de las responsabilidades, el cabildo ambateño tiene a su cargo 26 

competencias y 19 funciones, entre ellas la implementación del Sistema Municipal 

de Estacionamiento Rotativo Tarifado, más servicios dentro del Hospital Municipal 

Nuestra Señora de la Merced, implementación de tres centros recreacionales, 

actualización del catastro, renovación de la Terminal Terrestre de Ambato, 

implementación del Registro de la Propiedad y de la Unidad de Justicia, entre otras 

dependencias, que han significado el desarrollo municipal y, por ende, el de los 

ambateños. (La Hora, 2015) 

  

Actualmente quien se encuentra al frente del GAD Municipal de Ambato es el Ing. 

Luis Amoroso Mora, ésta a su vez, se encuentra estructurado por diferentes 

departamentos, sin embargo, la base del presente estudio lo constituye el 

Departamento Financiero en donde en los últimos meses se ha detectado una 

problemática que, radica en la presencia de altos niveles de conflictos, la misma 
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que influye en el desarrollo de funciones,ç del talento humano, aspecto que se 

comprueba por el número de personas que ingresan a la institución y no despliegan 

en su totalidad sus funciones, lo que determina el aparecimiento de malos 

comentarios que desprestigia a la institución como tal.
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Árbol de problemas  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico Nº 3: Árbol de problemas  

Fuente: Investigación de campo  

Elaborado por: Lozada, A. (2017)
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1.3 Análisis critico  

 

La carencia de una valuación de puestos en el GAD Municipal de Ambato, provoca 

que los servidores del área financiera tengan un bajo desempeño laboral, a continuación 

presentamos las causas y efectos que ocasiona la inequidad en funciones, tareas, 

objetivos y metas planteadas en cada puesto de trabajo y por ende en cada dirección, 

ejemplo: el puesto de proyectos alcanza la meta pero con sobre carga laboral que 

ocasiona estrés, tención, horas extras no remuneradas, que van afectando a la calidad 

de vida laboral y muchas veces al personal de recursos humanos, en cuanto a la 

medición de las funciones que se ejecutan día a día, el no contar con una estructura de 

metas y objetivos, afecta al rendimiento. De igual manera, la valuación de puestos 

auxilia con un grupo de procedimientos sistemáticos para determinar el valor relativo 

de cada puesto, donde se considera primordialmente las responsabilidades, habilidades, 

destrezas, nivel de compromiso, esfuerzos dentro y fuera de horario que condicionan 

el trabajo. 

 

Se considera que las carencias de motivación laboral en cuanto a reconocimientos 

económicos o no económicos en la Dirección Financiera son inexistentes y, tampoco 

se dispone de incentivos que permitan motivar el rendimiento laboral. De igual manera 

no se cuenta con un plan de mejora para este proceso lo que provoca que exista cierto 

grado de un individualismo, es decir que, cada persona trabaja por sí sola, o en 

ocasiones no cumple sus actividades. Simplemente pierde el tiempo sin cumplir sus 

funciones ya que sabe que no recibirá ningún tipo de reconocimiento por cumplir las 

metas.  

 

El sueldo de los colaboradores del Departamento Financiero se encuentra en función 

de las escalas de remuneraciones unificadas establecida por el Ministerio del Trabajo, 

pero el municipio implantó bajo su propio criterio la asignación de dichos salarios, más 

no con un debido análisis de puestos que conlleva a recabar información minuciosa de 
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cada puesto de trabajo como herramienta para poder valuar el mismo según cada una 

de las actividades individuales que realiza el servidor público. 

 

Además, los procesos que se desarrollan dentro de esta área son empíricos pues no 

existe nada documentado acerca de la información y naturaleza del puesto, lo único 

que existe como guía para el departamento de talento humano  es el distributivo, que 

se ha levantado de una manera (piloto) sin jerarquizar con la precisión e importancia 

conforme al área, responsabilidades y la significancia valorativa individual, aparte 

existen objetivos establecidos por la dirección, sin embargo los funcionarios hacen caso 

omiso al desarrollar sus funciones distintas a las del perfil del puesto de trabajo,  al no 

disponer de un manual de funciones actualizado, los procesos y valoración de puestos 

dentro de esta área genera una baja calidad de vida laboral, las funciones no son 

valoradas acorde al puesto de trabajo y algunos funcionarios ejecutan más actividades 

que otros, provocado alta rotación de personal.  

 

Si bien es cierto, se han dado consultorías en el año 2016 que solo fueron aplicadas una 

sola vez, más no hicieron un control, evaluación y seguimiento de las matrices 

propuestas, por lo que el sistema de valuación no existe en la Municipalidad, dado que 

se está levantando recientemente la información de los perfiles de puesto y los procesos 

a la vez, impidiendo que la valuación sea objetiva. 

 

El mejor ejemplo, en el puesto de técnico profesional de proyectos se debería controlar 

los temas de financiamiento de proyectos con el Banco de Desarrollo llevando una sola 

persona el control contable, pero a la misma persona encargada se le asigna dos 

funciones adicionales, que no permiten desarrollar eficientemente la función principal, 

dando como resultado que el primordial objetivo del puesto se avance lentamente 

perdiendo así la naturaleza del puesto y apantallando determinadas funciones como 

método que influya en los puestos involucrados en el proceso práctico, que requiere de 

una manera simultánea concentración, análisis, planificación, control de cada una de 

las tareas que son primordiales para generar mejores resultados en el menor tiempo 



12 

posible, dicho en otras palabras, la evaluación no está conforme a la valoración según 

las necesidades y tareas que realmente es de naturaleza del puesto, generando que los 

resultados esperados conlleven más tiempo de lo acordado. 

 

El sistema de trabajo actual conlleva un crecimiento lento en el personal, como se 

expuso en la anterior causa existen reconocimientos e incentivos a las personas que 

llevan una larga trayectoria en el Municipio, no más bien por los resultados y el 

crecimiento que ha fomentado en el área, por ende, existe un desconocimiento de los 

recursos físicos como intelectuales para lograr la consecución de las metas en el 

Departamento Financiero, por ejemplo: los jefes de área en lugar de gestionar al 

personal a su cargo, ponen más atención a las funciones y actividades de los 

trabajadores de las otras áreas, creando esto que se desperdicie tiempo y recursos en 

cosas que no ayudan a la consecución de las metas de las áreas de la cuales están 

encargados, dicho en otras palabras no existe diferenciación en las actividades más 

importantes y relevantes que generan mayores resultados, que los que generan casi 

nada de aporte a la consecución de la meta. 

 

 

1.4 Prognosis  

 

El no realizar una valuación de puestos puede generar una disminución de calidad en 

el servicio por parte de los servidores públicos y por ende, un mayor número de quejas, 

problemas en los consumidores, así como conflictos internos y externos. Cabe recordar 

que a nivel general, el sector público, ya ha sido catalogado por tener una mala atención 

al usuario lo que produce una mala imagen y ocasiona un ambiente de tensión. Por otro 

lado el GADMA está obteniendo grandes pérdidas de las capacidades de cada 

empleado, manteniéndolos por corto tiempo, invirtiendo en capacitación, inducción y 

aprendizaje del puesto, para que al término de uno o dos años que se ha desempeñado 

en el puesto el funcionario se desvincule de la institución.  
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Por el lado institucional el Municipio perderá eficiencia en relación con otros 

Gobiernos Descentralizados del país y no podrá cumplir sus metas, los procesos 

internos serán afectados por el hecho de no hacer un análisis previo a cada puesto de 

trabajo ocasionando un sinnúmero de cuellos de botella en los tramites generales, los 

servidores serán menos productivos y las brechas entre los departamentos serán más 

amplias por el agotamiento que ocasiona el desconocimiento de tareas de cada persona 

nueva que se integra a la institución. Es importante advertir que la institución 

ocasionará un daño futuro a la nueva administración en dos categorías básicas, la 

primera en la métrica del capital humano y la segunda en la métrica del recurso 

humano. La métrica del capital humano se encarga en la evolución de los aspectos de 

la fuerza de trabajo es decir, el personal con burnout debe recibir terapia 

organizacional, al no contar con ello los índices del síndrome de agotamiento 

profesional se incrementaran y segundo la métrica del recurso humano que evalúa el 

desempeño de la propia función, por ende la evaluación del eval 2016-1 serán 

calificadas por los funcionario, obteniendo información irrelevante que impida a los 

jefes de área y al departamento de talento humano tomar acciones correctivas, dicho en 

otras palabras la institución seguirá en departamentos colapsados de capacidades 

emocionales, intelectuales y físicas. 

 

1.5 Formulación del Problema 

 

¿De qué manera incide la valuación de puestos en el rendimiento del talento humano 

en la Dirección Financiera del GAD Municipalidad de Ambato? 

 

1.6 Preguntas Directrices 

 

¿Cómo valuar los puestos de trabajo de la Dirección Financiera del GAD 

Municipal de Ambato a través del método de puntos establecido por el 

Ministerio de Trabajo? 
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¿Cuál es el nivel del rendimiento del talento humano en la Dirección Financiera 

del GADMA? 

¿Qué diseño es el adecuado como propuesta que aporte a la solución del 

problema planteado? 

 

1.6.1 Delimitación  

 

Campo: Talento Humano 

Área: Valuación de puestos  

Especialización: Rendimiento del Talento Humano  

Espacial: la presente investigación se desarrolló en el GAD Municipalidad de Ambato, 

específicamente en el departamento financiero de la institución. 

Temporal: la presente investigación fue desarrollada en el periodo Febrero – Julio del 

2017.  

 

 

1.7 Justificación 

 

El presente estudio tiene como propósito recolectar información e investigar en fuentes 

internas y externas, para así, lograr una solución a la valuación de puestos en las 

instituciones públicas, principalmente todo en la Dirección Financiera del GAD 

Municipalidad de Ambato con el fin de obtener una adecuada satisfacción laboral y 

una correcta atención a los clientes. El aporte que brinda la investigación es generar un 

documento sobre la valuación de puestos en la afectación del rendimiento del talento 

humano.  

 

También se puede hablar de una importancia social pues al realizar el estudio dentro 

del Departamento Financiero del GAD Municipal de Ambato se espera mejorar el 

servicio que presta; de esta manera ofrecer un servicio de calidad buscando incrementar 

el nivel de satisfacción del cliente tanto interno como externo dentro del departamento. 
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Se puede mencionar como beneficiario directo a los funcionarios de la Dirección 

Financiera del GAD Ambato, considerando a los clientes internos que esta conformado 

por el talento humano del GADMA, así como también la colectividad ambateña, pues 

con la investigación se podría poner a disposición recursos humanos altamente 

capacitados a su servicio, percibiendo que los procesos mejoran en tiempos y atención. 

 

En cuanto al impacto que la investigación brinda, se genera el aporte a la misión del 

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipio de Ambato, es buscar el 

fortalecimiento de capacidades y destrezas del recurso humano en cuanto a su 

rendimiento mediante una adecuada valuación de puestos, el aporte que se desarrolla 

en la visión se ejecuta a través del fortalecimiento y posicionamiento del GAD en base 

a una estructura de personal calificado que permita atender los requerimientos de los 

usuarios. 

 

 

1.8 Objetivos 

 

1.8.1 Objetivo General 

 

Determinar como la valuación de puestos de trabajo incide en el rendimiento del talento 

humano de la Dirección Financiera del GAD Municipal Ambato. 

 

1.8.2 Objetivos Específicos 

 

• Valuar los puestos de trabajo de la Dirección Financiera del GAD 

Municipal de Ambato a través del método de puntos establecido por el 

Ministerio de Trabajo. 
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• Analizar el nivel del rendimiento del talento humano en la Dirección 

Financiera del GADMA a través de los resultados de la evaluación de 

rendimiento laboral EVAL-03. 

• Diseñar una propuesta que aporte a la solución del problema planteado 
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CAPÍTULO II 

 

MARCO TEÓRICO 

 

2.1 Antecedentes Investigativos 

 

Luego de haber revisado trabajos de investigación que guarden relación con el tema 

actual, se presenta a continuación los siguientes antecedentes. 

 

Espín (2016), detalla en su trabajo titulado “Análisis y seguimiento de los resultados 

de la evaluación del desempeño de la Dirección de Administración de Recursos 

Humanos”, las siguientes conclusiones: 

    

“Con la adopción de las acciones diseñadas, el instrumento de evaluación 

de la gestión del recurso humano del Ministerio de Recursos Naturales No 

Renovables, SENRES EVAL 01 será más eficiente.  

 

Existen varios métodos para evaluar al personal, pero estos han 

evolucionado en función, de las necesidades de cada una de las 

instituciones públicas y de acuerdo al entorno del país.  La calidad del 

personal con que cuenta el Ministerio de Recursos Naturales No 

Renovables, dependerá de una adecuada selección y evaluación del 

desempeño.  

 

La Dirección para Administración de Recursos Humanos, presenta 

problemas internos generados por la falta de una evaluación objetiva como 

son: evaluación por jefe inmediato sin criterios técnicos, falta de 

retroalimentación con los colaboradores. 

 

La Dirección de Administración de Recursos Humanos, es un 

departamento altamente activo que necesita una herramienta que le permita 

evaluar el desempeño de los colaboradores mediante un sistema organizado 

de actividades, para cumplir eficientemente con los objetivos, debe contar 

con el apoyo de una herramienta que sea un sistema de medición de 
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resultados, de información dentro del Ministerio de Recursos Naturales No 

Renovables” 

 

Bajo estas características, se ha considerado la valoración de puestos como una 

alternativa de mejora para la institución estudiada bajo una adecuada evaluación, se 

podrá ponderar los cargos desde los altos mandos hasta los operarios, con el fin de 

obtener resultados satisfactorios. Es decir, se puede mencionar como aporte al presente 

estudio la propuesta de mejora a la herramienta Eval 01 SENRES a fin de distribuir de 

forma más equitativa el peso de los aspectos evaluados, pues actualmente se carga 

excesivamente con el 60% a los indicadores de gestión del puesto, lo que genera sesgo 

en la evaluación. 

 

Jaén (2010), en su trabajo titulado “Predicción del Rendimiento Laboral a partir de 

Indicadores de Motivación, personalidad y percepción de factores psicosociales”, 

detalla las siguientes conclusiones: 

 

“A la vista de los resultados obtenidos, ¿se podría decir que se han 

confirmado las hipótesis planteadas al comienzo de la presente 

investigación? En general, los resultados de este trabajo aportan apoyo 

parcial en algunos casos, mientras que en otros, nuestras predicciones no 

se han cumplido. Pasaremos a continuación a discutir cada una de las 

hipótesis establecidas.  

 

MOTIVACIÓN-RENDIMIENTO La primera de nuestra hipótesis 

establecía la existencia de relación positiva y significativa entre las 

puntuaciones en motivación y la evaluación del rendimiento, es decir, que 

los individuos que obtuviesen puntuaciones más altas en motivación, 

tendrían un mejor rendimiento general en el trabajo. De manera más 

concreta, predecíamos que a mayores puntuaciones en el nivel de Ejecución 

de los distintos motivos, mejores evaluaciones del rendimiento obtendrían 

los trabajadores. En este caso, podríamos afirmar que nuestra predicción se 

cumple en un cierto grado, ya que encontramos una correlación 

significativa y en sentido positivo entre rendimiento y el nivel de Ejecución 

de 3 de los motivos evaluados: Reconocimiento Social, Autoestima y 

Autodesarrollo, aunque los valores de dichas relaciones sean muy bajos 
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(0.14 en el mejor de los casos). Curiosamente, aparecen otras correlaciones 

estadísticamente significativas que no habíamos previsto, aunque esta vez 

son negativas, entre el rendimiento y el nivel de Activación de los motivos 

de Aceptación Social, Autoestima y Seguridad. 

 

H2: PERSONALIDAD-RENDIMIENTO Convencidos de la relación entre 

personalidad y rendimiento laboral por la fuerte evidencia empírica 

aportada por las numerosas investigaciones comentadas en este trabajo y 

otras muchas habíamos planteado una correlación positiva y 

estadísticamente significativa entre rendimiento y cuatro de los factores 

evaluados por el BFQ (Estabilidad, Tesón, Afabilidad y Apertura) y 

negativa en el caso de Energía. Finalmente, nuestra hipótesis se cumple 

parcialmente para Estabilidad Emocional (y su subfactor Control de las 

Emociones), aunque el valor de las correlaciones sea bajo. 

 

H3: FACTORES PSICOSOCIALES-RENDIMIENTO La tercera de 

nuestras hipótesis establecía que aquellos vigilantes que tuvieran una 

puntuación más baja en los factores Apoyo, Control y Recompensas, o una 

puntuación más elevada en Demandas Cognitivas, tendrían un mejor 

rendimiento laboral. En este caso, las correlaciones obtenidas tienen 

valores llamativamente reducidos y sin significación estadística, aunque al 

menos, sí aparecen en el sentido esperado: relación negativa entre 

rendimiento y Apoyo Organizacional, Control y Recompensas (cuanto 

mayor puntuación en las mismas, o lo que es igual, cuanto peor percibidas 

estas dimensiones, peor rendimiento)” (p.176) 

 

Bajo estos antecedentes y como aporte al presente estudio se resume en la 

importancia de tener dentro de la organización o institución indicadores altos en 

cuanto se refiere a la motivación, personalidad y factores psicosociales, pues 

mucho depende de esto el rendimiento de los trabajadores en cada una de las 

actividades que ejecutan en su lugar de trabajo. 
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Flores (2011), en su trabajo investigativo concluye:  

 

“El objetivo fundamental de esta tesis era abordar el problema de la adopción 

de un sistema de compensaciones en base a competencias, clave para la 

equidad salarial en las pequeñas y medianas empresas mexicanas, y aportar una 

solución para sistematizar el proceso de asignación de salarios, con la intención 

de que sea más objetivo.  

 

Así pues, la aportación principal de este trabajo consiste en el diseño e 

implementación de una metodología para la valuación de puestos a partir de la 

aplicación del método de valuación por puntos, en el que, desde que se asignan 

los puntos a los niveles o grados hasta que se realiza el tabulador de salarios, 

va disminuyendo gradualmente la subjetividad en la asignación salarial, debido 

a que la información cualitativa inicial pasa a tomar la forma de valores 

numéricos.  

 

Por ello, este método se basa en la obtención de datos cuantitativos para obtener 

un valor numérico de los puestos, lo que nos facilita no solo saber el orden del 

puesto, sino las diferencias entre el valor relativo de los mismos gracias a la 

utilización de factores, que posteriormente, se pueden transformar en valores 

monetarios. Esta investigación hace aportaciones a la literatura enfocada a 

diseñar métodos de valuación de puestos más fiables y válidos para su 

aplicación en medianas y grandes empresas. 

 

Las conclusiones que se derivan del trabajo de investigación que se presenta 

enlazan entre sí los temas tratados en el proceso de valuación de puestos por 

puntos y las que se exponen a continuación. En esta tesis se demuestra que 

mediante la metodología de valuación de puestos en base a competencias, 

presentada en el caso de estudio del capítulo seis, permite a la organización 

tener salarios más equitativos, ahorrar costos y aumentar la productividad, 

porque los trabajadores se van a sentir más satisfechos con sus trabajos, puesto 

que se les van a reconocer las nuevas competencias en el desempeño del 

puesto” (p.165). 

 

Finalmente, mediante la metodología de valuación de puestos utilizada con base 

a competencias, permite a la institución tener salarios más equitativos, ahorrar 
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costos y aumentar la productividad, por lo que este trabajo constituye un modelo 

a seguir a fin de conseguir los objetivos planteados. 

 

 

2.3 Fundamentación legal 

 

LEY ÓRGANICA DEL SERVIDOR PÚBLICO 

TÍTULO III 

DEL RÉGIMEN INTERNO DE ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO 

HUMANO 

CAPÍTULO 1 

DE LOS DEBERES, DERECHOS Y PROHIBICIONES 

 

Art. 22.- Deberes de las o los servidores públicos: son deberes de las y los servidores 

públicos los siguientes literales: 

 

a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitución de la República, leyes, 

reglamentos y más disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley; 

b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud, 

eficiencia, calidez, solidaridad y en función del bien colectivo, con la 

diligencia que emplean generalmente en la administración de sus propias 

actividades; 

c) Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente 

establecida, de conformidad con las disposiciones de esta Ley; 

d) Cumplir y respetar las órdenes legítimas de los superiores jerárquicos. 

El servidor público podrá negarse, por escrito, a acatar las órdenes 

superiores que sean contrarias a la Constitución de la República y la Ley; 

e) Velar por la economía y recursos del Estado y por la conservación de los 

documentos, útiles, equipos, muebles y bienes en general confiados a su 

guarda, administración o utilización de conformidad con la ley y las normas 

secundarias; 

f) Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con 

atención debida al público y asistirlo con la información oportuna y 
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pertinente, garantizando el derecho de la población a servicios públicos de 

óptima calidad; 

g) Elevar a conocimiento de su inmediato superior los hechos que puedan 

causar daño a la administración; 

h) Ejercer sus funciones con lealtad institucional, rectitud y buena fe. Sus 

actos deberán ajustarse a los objetivos propios de la institución en la que se 

desempeñe y administrar los recursos públicos con apego a los principios 

de legalidad, eficacia, economía y eficiencia, rindiendo cuentas de su 

gestión; 

i) Cumplir con los requerimientos en materia de desarrollo institucional, 

recursos humanos y remuneraciones implementados por el ordenamiento 

jurídico vigente; 

j) Someterse a evaluaciones periódicas durante el ejercicio de sus 

funciones; y, Custodiar y cuidar la documentación e información que, por 

razón de su empleo, cargo o comisión tenga bajo su responsabilidad e 

impedir o evitar su uso indebido, sustracción, ocultamiento o inutilización. 

 

Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores públicos. - Son derechos 

irrenunciables de las servidoras y servidores públicos: 

a) Gozar de estabilidad en su puesto; 

b) Percibir una remuneración justa, que será proporcional a su función, 

eficiencia, profesionalización y responsabilidad. Los derechos y las 

acciones que por este concepto correspondan a la servidora o servidor, son 

irrenunciables; 

c) Gozar de prestaciones legales y de jubilación de conformidad con la Ley; 

 

Art. 24.- Prohibiciones a las servidoras y los servidores públicos. - Prohíbase a las 

servidoras y los servidores públicos lo siguiente: 

 

a) Abandonar injustificadamente su trabajo; 

b) Ejercer otro cargo o desempeñar actividades extrañas a sus funciones 

durante el tiempo fijado como horario de trabajo para el desempeño de sus 

labores, 

c) Retardar o negar en forma injustificada el oportuno despacho de los 

asuntos o la prestación del servicio a que está obligado de acuerdo a las 

funciones de su cargo; 
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d) Privilegiar en la prestación de servicios a familiares y personas 

recomendadas por superiores, salvo los casos de personas inmersas en 

grupos de atención prioritaria, debidamente justificadas; 

e) Ordenar la asistencia a actos públicos de respaldo político de cualquier 

naturaleza o utilizar, con este y otros fines, bienes del Estado; 

f) Abusar de la autoridad que le confiere el puesto para coartar la libertad 

de sufragio, asociación u otras garantías constitucionales; 

g) Paralizar a cualquier título los servicios públicos, en especial los de 

salud, educación, justicia y seguridad social; energía eléctrica, agua potable 

y alcantarillado, procesamiento, transporte y distribución de hidrocarburos 

y sus derivados; transportación pública, saneamiento ambiental, bomberos, 

correos y telecomunicaciones; 

h) Mantener relaciones comerciales, societarias o financieras, directa o 

indirectamente, con contribuyentes o contratistas de cualquier institución 

del Estado,  

i) Resolver asuntos, intervenir, emitir informes, gestionar, tramitar o 

suscribir convenios o contratos con el Estado, por si o por interpuesta 

persona u obtener cualquier beneficio que implique privilegios para el 

servidor o servidora, su cónyuge o conviviente en unión de hecho 

legalmente reconocida, sus parientes hasta el cuarto grado de 

consanguinidad o segundo de afinidad.  

j) Solicitar, aceptar o recibir, de cualquier manera, dádivas, recompensas, 

regalos o contribuciones en especies, bienes o dinero, privilegios y ventajas 

en razón de sus funciones, 

k) Percibir remuneración o ingresos complementarios, ya sea con 

nombramiento o contrato, sin prestar servicios efectivos o desempeñar 

labor específica alguna, conforme a la normativa de la respectiva 

institución; 

 

Art. 25.- En cuanto se refiere a las jornadas legales de trabajo: se establecen las 

siguientes modalidades de acuerdo con el art. 3 en entidades, organismos, instituciones 

y personas jurídicas: 

 

a) Jornada Ordinaria: representa aquella que se cumple por el lapso de 8 

horas diarias efectivas y continuas, de lunes a viernes y durante los cinco 

días de cada semana, con cuarenta horas semanales, con períodos de 

descanso desde treinta minutos hasta dos horas diarias para el almuerzo, 

que no estarán incluidos en la jornada de trabajo; y, 
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b) Jornada Especial: representa aquella que por la misión que cumple la 

institución o sus servidores, no puede sujetarse a la jornada única y requiere 

de horarios, jornadas o turnos considerados como especiales; debiendo ser 

fijada para cada caso, observando el principio de continuidad, equidad y 

optimización del servicio, acorde a la norma que para el efecto emita el 

Ministerio de Relaciones Laborales. 

  



25 

2.4 Categorías fundamentales 

 

 

 

Gráfico Nº 4: Categorías fundamentales   

Fuente: Investigación bibliográfica  

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 
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Gráfico Nº 5: Constelación de ideas (variable independiente) 

Fuente: Investigación bibliográfica  

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 



Plaa. a. 
Z..ltjOtU 

Gestión del 
Desempeño 

E,·abJación 
Desempeño 

Labor:al 

Talu.to 
Hunaao 

Tipologia 

Reconocimiimto 

Proce-sos de 
~foti\""ación 

Medio-sp.u:a 
diagnos.ticar y 

e\-.hur 

- Z..Jo:tfvacicin 

27 

Constelación de ideas Variable dependiente  

 
Gráfico Nº 6: Constelación de ideas (variable dependiente) 

Fuente: Investigación bibliográfica  

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 
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Administración Pública  

 

La administración pública encuentra su anclaje en el ciudadano y en el funcionario, 

mas no en el poder de otros tiempos. El ciudadano y el funcionario público asumen 

el papel central del derecho administrativo, y del mismo modo asumen un papel 

activo en el logro de los objetivos marcados por la administración. La 

administración planteada ahora es democrática y abierta, adoptando decisiones de 

calidad enmarcando los intereses de ambas partes (Hernández, 2012) 

 

La administración de recursos humanos (personal), es el proceso administrativo 

aplicado al acrecentamiento y conservación del esfuerzo, las experiencias, la salud, 

los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organización, en 

beneficio del individuo, de la propia organización y del país en general. El proceso 

de ayudar a los empleados a alcanzar un nivel de desempeño y una calidad de 

conducta personal y social que cubra sus necesidades. (Cardy, 2004) 

 

Valuación de puestos  

 

La valuación de puestos, así como el análisis de puestos, tiene como propósito 

fundamental lograr las buenas relaciones humanas dentro de la empresa. La 

valuación de puestos es un proceso que se auxilia de un conjunto de técnicas 

especiales, para determinar el valor individual de un puesto dentro de una empresa 

con relación a los demás puestos de la misma (Orue-Echeverría, 2010). 

 

Además, la valuación de puestos, es una técnica que consiste en un conjunto de 

procedimientos sistemáticos que ayudan a identificar el valor referente de cada 

puesto de trabajo. En donde se toma en consideración tanto los esfuerzos, las 

habilidades, las responsabilidades y las condiciones propias del lugar de trabajo. 

 

Es recomendable que la valuación sea realizada por personal con 

capacitación especial, que recibe el nombre de analista de puestos. 

Cuando se emplea un grupo de personas (gerentes) o especialistas, el 

grupo recibe el nombre de comité de valuación de puestos. 
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La misma tiene como principales objetivos proporcionar las bases 

científicas para lograr una buena administración de sueldos y salarios, 

implantar datos precisos para alcanzar una correcta planeación y control 

sobre los costos de fuerza y trabajo, reducir quejas y rotación de 

personal, alcanzar la realización de los objetivos para la empresa y para 

los trabajadores mejorando la moral y las relaciones y mejorar la 

imagen externa que tenga la empresa (Varela Juárez, 2009, p. 263). 

 

Si se cuenta con un sistema de valuación bien definido que permita identificar las 

funciones de los puestos de acuerdo a su valor e imposición dentro de la 

organización, se logrará mantener la equidad interna, así como la competitividad 

externa a través de una buena administración de sueldos y salarios. Los Sistemas de 

Valuación ayudan a definir la posición de los diferentes puestos, en cuanto a su 

valor o importancia dentro de la organización. Para poder llevar a cabo la valuación, 

se necesita llevar a cabo el análisis de puestos. 

 

Por otro lado, Reyes (2011) indica que se entiende por valuación del puesto, un 

sistema técnico para determinar la importancia de cada puesto en relación con los 

demás de una empresa, a fin de lograr la correcta organización y remuneración del 

personal. 

 

A continuación, se explica cada uno de los elementos que forman parte de la 

definición anterior: 

 

Sistema técnico. Como tal, establece un conjunto ordenado de 

principios y reglas que se funda, en cuanto es posible, en elementos 

objetivos y científicos. 

 

Puesto. Se trata de un elemento personal, que no tiene relación alguna 

con el individuo concreto que lo ocupa en un momento dado. 

 

Determinación de su importancia relativa. El fin inmediato de la 

valuación es establecer la situación de cada puesto, superior o inferior, 

respecto de los demás. 
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De una empresa. La relación de importancia que indica una valuación, 

sólo vale para la empresa en la que se realizó esta técnica, ya que un 

cambio cualquiera en el contenido de los puestos, puede alterar su 

jerarquía, aunque de ordinario una secretaria tiene menor importancia 

que un contador, en alguna empresa concreta puede tener obligaciones 

que hagan su puesto de mayor categoría que el de éste. 

 

La correcta jerarquización y remuneración del personal. Estos son 

los dos objetivos esenciales, inmediatos e imprescindibles en la 

valuación de puestos. (p. 40) 

 

La Valoración de puesto dentro de la organización, mediante esta técnica se realiza 

una comparación sistemática y formal de cada uno de los puestos de trabajo, 

permitiendo determinar el valor relativo (valor de uno en relación con los otros) de 

cada uno de ellos (Oltra, 2009).  

 

 

Valoración de las funciones  

 

Para Gómez Mejía, Balkin y Cardy (2014) la fase de valoración para el desarrollo 

personal implica actividades que van desde la valoración propia hasta la valoración 

realizada por la organización. El objetivo de esta valoración, ya sea del propio 

empleado o de la organización consiste en identificar las fortalezas o debilidades 

del trabajador. Esta clarificación ayuda a los trabajadores en primer lugar a elegir 

una carrera que, desde un punto de vista realista es alcanzable y se ajusta bien y 

segundo determinar las debilidades que habrá que superar para lograr los objetivos 

profesionales. A continuación, en el gráfico se mostrará una lista de algunas 

herramientas que se suelen utilizar durante la valoración personal y de la 

organización. 

 

Tabla Nº 2: Herramientas habituales de valoración  

Valoración personal 
Valoración de la 

organización 

Libros sobre una carrera profesional  Centros de evaluación 

Pruebas psicológicas  
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Seminarios de planificación 

profesional  

Evaluación del desempeño 

Previsiones de promoción  

Planificación de sucesiones  

Fuente: Adaptado de Gómez, L., Balkin, D. y Cardy, R. (2014) “Gestión de recursos humanos” 

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 

 

Bajo la perspectiva de Jiménez (2015) la valoración de puestos es la técnica 

mediante la cual se determina el valor de un puesto dentro de la organización, 

mediante esta técnica se realiza una comparación sistémica y formal de cada uno 

de los puestos de trabajo, permitiendo determinar el valor relativo (valor de uno en 

relación con los otros) década uno de ellos. Al efecto de distinguir esta técnica de 

otras utilizadas en el área de recursos humanos se define los siguientes términos: 

 

Descripción del puesto de trabajo: como el conjunto de finalidades y 

tareas que se realizan en cada puesto, previa elaboración del inventario. 

La valoración del puesto de trabajo: como la importancia del puesto en 

relación al conjunto de puestos que forman parte de la organización. 

La evaluación del desempeño/rendimiento: como la ecuación definida 

por la eficiencia-eficacia de un trabajador, en el desarrollo de su puesto de 

trabajo dentro de un determinado periodo de tiempo. 

 

La valoración de puestos requiere completar ciertas condiciones técnicas para la 

obtención de los resultados planeados en el proyecto: 

  

La valoración de puestos debe considerar a la industria como un todo. No 

existe concordancia al valorar un puesto de trabajo excluyendo al entorno 

que lo rodea, además es imposible olvidar que el puesto de trabajo es un 

componente más de la empresa. 

 

La valoración de puestos acoge a los valores organizaciones en un momento 

dado, por lo que es primordial un mantenimiento permanente dentro de la 

organización. 
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La valoración de puestos se efectúa con la idea inicial de manejar un 

desempeño óptimo para el ocupante del mismo. No resulta objetivo la 

valoración de un puesto si el titular de este realiza funciones acordes o no, 

si no hay que valorar lo que dicho puesto contribuye a la organización 

(Jímenez, 2015) 

 

 

Bajo rendimiento laboral  

 

Para Granda (2011), el rendimiento laboral se define como:  

“la eficiencia de los trabajadores, medida en volúmenes de producción 

satisfactoria, por empleado, por hora/hombre o por jornada trabajo/ hombre” 

(p. 119). 

 

Bajo la perspectiva de Chiavenato (2009), el deficiente desempeño del colaborador 

está marcado por una incongruencia entre sus expectativas. Al no cumplir dichas 

expectativas, se denota un claro caso de deficiente rendimiento que se encuentra 

totalmente relacionado con el estrés y sus implicaciones laborales. 

La insatisfacción laboral tiene una estrecha relación con el rendimiento del 

colaborador en dependencia de ciertos factores que apoyan dicha insatisfacción 

(edad, sexo, antigüedad, puesto), así como el rendimiento se ve afectado 

directamente por factores físicos (destreza, resistencia, limitación física), factores 

de entrenamiento (instrucción, capacitación, experiencia), factores psicológicos 

(nivel intelectual, personalidad, motivación, moral) (Granda, 2011) 

 

 

El Talento Humano  

 

Se define a Talento Humano como: 

 

“aquella gente cuyas capacidades están comprometidas a hacer cosas 

que mejoren los resultados en la organización. Asimismo, define al 

profesional con talento como un profesional comprometido que pone 



33 

en práctica sus capacidades para obtener resultados superiores en su 

entorno y organización. En lo personal, interpreto talento como la 

capacidad con la que cuentan las personas para resolver problemas 

inteligentemente, aplicando todas sus habilidades, conocimientos, 

destrezas, experiencias y aptitudes, comprometidos hacia el progreso de 

organización” (Jerico, 2008, p. 172) 

 

Para Moreno (2012), el principal elemento del talento humano se encuentra 

representado por el capital humano, que se define como: 

 

“todos los activos en los cuales la organización invierte y se evidencia 

en: experiencia, salud, salarios, vivienda, calidad de trabajo, y 

educación” (p.64) 
 

 

Los ingredientes claves del talento  

 

Los ingredientes claves que se necesitan para la existencia de talento 

son: Capacidades, compromiso y acción. Estos ingredientes deben de 

ser siempre visibles en los profesionales competentes, ya que sin éstos 

sería difícil demostrar que en ellos existe algún tipo de talento. Cuando 

se habla de capacidades, se refiere a los conocimientos, habilidades y 

actitudes o competencias, que se desarrollan dentro de la empresa. En 

cuanto al compromiso, se entiende como el grado máximo de 

involucramiento hacia la empresa para la cual se opera, ya que de esto 

depende que el profesional aporte su mejor esfuerzo. (Jerico, 2008, 

p.175) 

 

Talento = Capacidades + Compromiso + Acción, Para lograr resultados 

superiores dentro de una organización, es realmente importante que existan los tres 

ingredientes, ya que, en la ausencia de por lo menos uno de esos ingredientes, se 

puede afirmar que no existe talento 
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Gráfico Nº 7: Ingredientes claves del talento  

Fuente: Adaptado de Jericó, P. (2008) “Gestión del Talento Humano” Madrid, Pearson 

Educación, p. 68. 

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 

 

 

Rendimiento Laboral 

 

De manera operativa, también se suele definir el rendimiento laboral como una 

función de la capacidad y la motivación del trabajador. En este sentido, si la 

motivación es el estado psicológico de activación hacia el trabajo, su resultado 

conductual (y por esto, observable) es el rendimiento (Granda, 2011) 

 

Las consecuencias y los resultados en el trabajo no están bajo el control total y 

exclusivo del empleado, sino que pueden existir muchas otras causas de un mal 

rendimiento que no dependen del trabajador en sí como, por ejemplo:  

 

Predicción del rendimiento laboral a partir de indicadores de 

motivación, personalidad y percepción de factores psicosociales - mala 

comunicación interna, formación escasa, destino no apropiado, falta de 

atención a las necesidades del trabajador, directrices de trabajo poco 

claras, etc.  

 

Preocupaciones relacionadas con el puesto: requisitos cambiantes o 

poco claros, aburrimiento o carga de trabajo excesiva, escasez de 

oportunidades de desarrollo, problemas con los compañeros, falta de 

recursos, falta de habilidades para el puesto, etc.  
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Problemas personales: familiares, económicos, inestabilidad 

emocional, problemas para conciliar trabajo y familia, etc.  

Factores externos: sector con mucha competencia, conflicto entre los 

valores éticos del trabajador y las demandas del puesto, conflictos entre 

sindicatos y dirección, etc. (Campbell, 2010) 

 

 

Modelo del Rendimiento 

 

El rendimiento laboral contiene características personales y de situación, 

tratando de reunir los dos puntos de vista del rendimiento comentados al 

principio: el de los resultados y el de las conductas. Se distinguen entre lo que 

el trabajador hace, produce o entrega (resultados del trabajo) y las conductas 

relevantes para ello, considerando ambos aspectos como dos categorías del 

rendimiento. Así, los resultados del trabajo vienen determinados 

conjuntamente por los factores del sistema y por las conductas relevantes: la 

relación entre los factores personales y los resultados del trabajo no es directa, 

sino que opera a través de las conductas relevantes para el trabajo. (Jaén, 

2010) 

 

 

Factores Situacionales  

 

Los principales factores situacionales que influyen en el rendimiento se detallan a 

continuación. 

 

Tabla Nº 3: Factores situacionales 

Características 

de las tareas:  

Consistencia de la tarea 

Fase de adquisición de habilidades para la misma  

Cantidad de estructura de tarea  

Tiempo invertido en la tarea  

Presión de plazos para completarla  

Variedad de habilidades, identidad y significado de 

la tarea, autonomía, feedback  

Características 

de los 

objetivos:  

Especificidad  

Complejidad  

Dificultad  

Gratificación asociada a la consecución de objetivos  
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Conflicto con otros objetivos  

Rendimiento frente al objetivo por excelencia   

Características 

del entorno 

físico  

Condiciones ambientales (luz, ruido, temperatura) 

Momento del día  

Peligro de daño físico  

Organización del lugar de trabajo (elementos 

estructurales) 

Lugar de trabajo (oficina/teletrabajo)  

Características 

de la función:    

Ambigüedad 

Sobrecarga  

Conflicto de funciones  

Características 

de entorno 

social  

Compañeros de trabajo (de todos los niveles) 

Estilo de gestión del superior  

Cohesión del grupo de trabajo  

Apoyo social (trabajo, amigos, familia) 

Trabajo en equipo vs. Trabajo independiente  

Características 

de la 

organización  

Valores 

Sistemas de gratificaciones 

Nivel de participación de los empleados  

Nivel de inestabilidad organizativa  

Naturaleza de políticas y procedimientos 

administrativos  

Estructura organizativa  
Fuente: Adaptado de Sheehy (1987) “International Review of Industrial and Organizational 

Review 

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 

 

En conclusión, no parece haber duda de que tanto los factores personales como los 

del sistema influyen en las conductas y los resultados del trabajo, es decir, en el 

rendimiento laboral (Granda, 2011) 

 

 

Organización laboral 

 

La organización laboral es un "grupo corporativo", entendiéndose como una 

estrecha dependencia social que puede estar cerrada o delimitada por medio de 

normas y reglas que admiten personas externas a la organización. El cumplimiento 

de este parámetro se lleva a cabo mediante la decisión de personal específico, por 

ejemplo, un jefe, un director, un grupo administrativo. (Werther, 2000) 
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Elementos de la organización 

 

Chiavenato, define a la organización como “el conjunto de interacciones y 

relaciones establecido por los diversos elementos humanos de una organización” 

(p. 254). Según el mismo autor la organización presenta las siguientes 

características: 

 

Relaciones de cohesión y antagonismo, que surgen como consecuencia 

de la simpatía o antipatía existente entre ciertas personas. 

Estatus independiente a su posición en el organigrama. 

Colaboración espontánea entre los miembros de los grupos de la 

organización. Esta energía debe ser canalizada a favor de la empresa. 

Patrones de relaciones y actitudes que son aceptados por los empleados 

y que pueden reflejar los intereses del grupo. 

Cambios de nivel y modificaciones de los grupos, lo que quiere decir 

que éstos pueden cambiar sus integrantes cuando alguno de ellos 

cambia de nivel funcional o cuando llegan nuevos compañeros. 

Estándares de desempeño en los grupos que no siempre se corresponden 

con los establecidos desde la administración. (Chiavenato, 2011) 

 

 

Compromiso organizacional 

 

Se describe el compromiso organizacional como la intensidad de la participación 

de un empleado y su identificación con la organización. Este se caracteriza por la 

creencia y aceptación de las metas y los valores de la organización, la disposición 

a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organización y el deseo de 

pertenecer a la organización. (Robbins, 2010) 

 

 

Tres dimensiones del compromiso organizacional en relación a otros elementos 

 

Tras realizar una exhaustiva revisión de trabajos sobre el compromiso indican que 

las diferentes medidas y definiciones del término tienen en común el considerar que 

es un vínculo o lazo del individuo con la organización. 
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El término general de compromiso organizacional aglutina diferentes 

aspectos relacionados con el apego afectivo a la organización, con los 

costes percibidos por el trabajador asociados a dejar la organización y 

con la obligación de permanecer en la misma. Así surgen tres 

componentes del compromiso: (1) Identificación: (aceptación de las 

metas organizacionales) tener las mismas creencias, propósitos, ideas, 

objetivos, que los de la empresa, (2) Membresía: (deseo de permanecer 

como miembro) sentimiento de pertenencia hacia la organización (ser 

parte de), (3) Lealtad: cumplimiento y respeto hacia la organización 

mediante acciones dirigidas a defenderla. (Robbins, 2010, p. 156). 

 

 

Desempeño laboral 

 

Se define al desempeño laboral como aquellas acciones o comportamientos 

observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la 

organización, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada 

individuo y su nivel de contribución a la empresa. (García, 2010) 

 

El desempeño laboral según (Chiavenato, 2011), es el comportamiento del 

trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados, éste constituye la estrategia 

individual para lograr los objetivos 

 

 

Evaluación del desempeño  

 

La evaluación del desempeño debe estar fundamentada en una serie de principios 

básicos que orienten su desarrollo. Estos son: 

 

La evaluación del desempeño debe estar unida al desarrollo de las 

personas en la empresa. 

 

Los estándares de la evaluación del desempeño deben estar 

fundamentados en información relevante del puesto de trabajo. 
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Deben definirse claramente los objetivos del sistema de evaluación del 

desempeño. 

 

El sistema de evaluación del desempeño requiere el compromiso y 

participación activa de todos los trabajadores 

 

El papel de juez del supervisor-evaluador debe considerarse la base para 

aconsejar mejoras, sin embargo, de este proceso, con frecuencia, no se 

alcanzan resultados satisfactorios en razón de que en su desarrollo 

suelen aparecer distanciamientos, ya sea por sentimientos de 

explotación, indiferencia o infrautilización; conflictos, por resultados 

malentendidos, choque de intereses o pocas muestras de aprecio; 

errores en la utilización de las técnicas y herramientas; problemas de 

aplicación por deficiencias en normas y procedimientos y otros. 

(Romero, 2016) 

 

 

La Motivación  

 

Bajo la perspectiva de Bohlander y Snell (2013), la principal característica de la 

administración es llevar un equipo motivado y dispuesto a la consecución de los 

objetivos por ende se hace un énfasis en la administración por objetivos (APO).  La 

APO es una filosofía de la administración que propuso Peter Drucker en 1954, que 

consiste en que, asesorados por sus superiores, los empleados establezcan objetivos, 

pero la función de la administración es que estos planteen una metodología que 

genere motivación para la consecución de los objetivos. El éxito es el resultado del 

desarrollo personal, es decir es el combustible que le da energía al personal para 

hacer realidad las metas haciendo que el plan de acción sea más simple. 

 

Por otro lado, Renton (2014) una forma de generar motivación en la administración 

actual es diseñando coaching para el liderazgo las fortalezas que tiene la 

organización tiene dos grandes problemas, aprender a vivir con uno mismo y con 

los demás y este es el reto que conlleva la alta dirección dado que la dirección y el 

liderazgo que apliquen es un acto público y los defectos de personalidad y las 

vulnerabilidades no examinadas puede tener consecuencias destructivas, por ende 

el liderazgo fallido y el descarrilamiento de la carrera profesional que aborda la alta 
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dirección es la causa primordial de estas debilidades, en síntesis lo que se trata de 

explicar es que sin una alta dirección motivada no se podrá tener un esquema de 

trabajo que fomente la motivación en las actividades diarias. 

 

 

Medios para diagnosticar y evaluar la motivación 

 

El departamento de recursos humanos, utilizan diferentes herramientas para 

diagnosticar y evaluar la motivación de los trabajadores también su clima laboral 

de la empresa los instrumentos más utilizados son los siguientes: 

 

“Observación y valoración de las actitudes de los trabajadores. La 

observación, siempre que se realice en unas condiciones que garanticen 

la fiabilidad, se puede diagnosticar si los trabajadores manifiestan una 

actitud positiva o negativa en sus actividades y funciones en su puesto 

de trabajo. 

Entrevistas. El proceso de la entrevista se aplica a los trabajadores, para 

detectar los factores que generan insatisfacción. La información 

recopilada en la entrevista se queda dentro de la empresa.  

Análisis de las condiciones de trabajo: Si las condiciones no favorecen 

o no se ajustan a unos estándares mínimos en la empresa, habrá un mal 

clima de trabajo y muy baja motivación, con la consiguiente 

disminución del rendimiento en las actividades de su trabajo, las buenas 

condiciones de trabajo ayudan a mejorar y a tener una mejor 

productividad y rendimiento en sus actividades. 

Buzones de reclamos quejas y sugerencias: Es importante que los 

colaboradores estén informados que su opinión es necesaria para la 

mejora del ambiente laboral, es por ello que las reclamaciones y 

sugerencia deben ser contestadas en un breve periodo de tiempo, así 

ellos sabrán que sus opiniones son atendidas con mayor atención. 

Plan de sugerencias: Se deben dar las gracias a todas las sugerencias y 

expresar las razones por las que van ser expuestas o no en práctica”. 

(Ruiz, 2013, p. 194) 
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Motivación de los empleados mediante el diseño de puestos 

 

Con base al estudio de Herzberg se desarrolla la teoría bifactorial o de los dos 

factores, más conocidos como modelo de factores higiénicos y motivadores, 

el cual propone que dos conjuntos de factores son causas básicas de 

satisfacción y la insatisfacción en el puesto. 

 

Factores motivadores: Son el trabajo mismo, en este factor se puede 

encontrar el reconocimiento, el avance y la responsabilidad. Ya que se 

relacionan con los sentimientos positivos que el individuo siente 

respecto a su contenido y a su puesto.  Los términos establecidos por la 

organización solo tendrían un factor indirecto en ellos. Sin embargo, al 

definir un desempeño excepcionalmente bien. 

 

Factores higiénicos: Incluyen la política y la administración de la 

empresa, la supervisión técnica, el sueldo, las prestaciones, las 

condiciones de trabajo son los beneficios y las relaciones 

interpersonales, estos factores se asocian con los sentimientos negativos 

que el individuo siente respecto a sus actividades de trabajo y se 

relacionan con el texto en el cual lo desempeña. Los factores higiénicos 

son, externos al trabajo. Ya que estos sirven como recompensa para un 

alto. (Slocum, 2009) 

 

 

Reconocimiento 

 

El reconocimiento es uno de los diversos tipos de incentivos no económicos. El 

término programa de reconocimiento se refiere a programas formales, como el del 

empleado del mes. Un programa de reconocimiento social incluye intercambios 

más informales entre gerentes y empleados, como elogios, aprobación o 

expresiones de aprecio por un trabajo bien hecho. La retroalimentación del 

desempeño es similar al reconocimiento social; significa “proporcionar 

información cuantitativa o cualitativa sobre el desempeño de las tareas, con el 

propósito de modificar o mantener el desempeño y los estilos específicos. (Dessler, 

2009) 
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Incentivos no económicos  

 

Los investigadores también capacitan a los gerentes para entregar incentivos no 

económicos en forma de retroalimentación del desempeño y reconocimiento social. 

Por ejemplo, en el caso de la retroalimentación del desempeño, los gerentes 

elaboraban gráficas que mostraban el tiempo de trabajo en la ventanilla, al final de 

cada día, y los colocaban en los relojes checadores para que todos los empleados 

observaran su desempeño en las variables. (Dessler, 2009) 

 

 

Combinación de incentivos económicos y no económicos  

 

La mayor parte de las empresas utilizan incentivos económicos y no 

económicos. En una encuesta de 235 gerentes, realizada por 

investigadores de Northwestern University, se pueden mencionar los 

siguientes: reconocimiento del empleado, certificados de regalo, 

eventos especiales, retribuciones en efectivo, incentivos de mercancías, 

comunicaciones impresas o por correo electrónico, programas de 

capacitación, prestaciones laborales o de vida, salario variable, viajes 

en grupo, viajes individuales (Dessler, 2009, p. 354) 

 

 

Plan de Incentivos 

 

De acuerdo con Romero (2016) el plan de incentivos puede ser definido como un 

incentivo ofertado a un individuo o grupo de personas con la finalidad de potenciar 

su nivel de rendimiento, y por consiguiente maximizar la producción.  

 

Por otro lado, desde la perspectiva de Romero (2016) establece que el estímulo es 

la fuerza que empuja a realizar una determinada acción, pudiendo ser éste un 

estímulo material existente (ej. dinero), o a su vez tener un valor figurativo (ej. 

reconocimiento social).  
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De acuerdo con Caso (2012) se identifican dos planes de incentivos a su haber 

constan: los planes de compensación individual que pueden ser conceptualizados 

como cualquier tipo de plan que une trabajadores con salarios, mientras que los 

planes de recompensa y reconocimiento pueden ser definidos como el 

reconocimiento de un trabajo individual realizado de forma correcta y se concede 

una vez que se haya producido el hecho. 

 

 

Tipos de incentivos laborales 

 

Dentro de los incentivos laborales que se pueden ofrecer dentro de las diferentes 

empresas u organizaciones para mejorar el nivel de rendimiento en los empleados 

y bajo la perspectiva de Romero (2016) constan los siguientes:  

 

Económicos o salariares: consiste en el pago que efectúa la 

organización hacia el empleado y esta se puede dar en diferentes 

formas, por ejemplo, bonos, cheques, regalos materiales, etc. 

 

No económicos o morales: consiste en el beneficio que recibe el 

trabajador de manera no monetaria. Entre los incentivos no económicos 

o morales destacan vacaciones, reconocimientos por el trabajo 

realizado, poner a su disposición horarios flexibles que se adapten a sus 

necesidades, etc. (Romero, 2016) 

 

 

Principales ventajas de la implementación de un programa de incentivos 

 

Bajo la perspectiva de Romero (2016) se identifican cinco ventajas que obtiene la 

empresa u organización al momento de ejecutar un programa de incentivos entre 

sus colaboradores, a continuación, se detalla cada una de estas: 

 

Motivación: crea una motivación adicional en los trabajadores, pues al 

cumplir con determinadas metas u objetivos impuestos por la empresa, 

la o las personas son propensas a recibir un premio que ayudara a 

mejorar su motivación personal y por ende la productividad. 

 



44 

Evaluación del desempeño: consiste en conocer el rendimiento de 

cada uno de los trabajadores en relación a los objetivos planteados 

identificando a los trabajadores más comprometidos con la 

organización a través de la curva de desempeño. 

 

Detección de los futuros responsables de departamento: con base a 

lo estipulado en el numeral 2, una vez identificado lo mejor de la 

empresa en cuanto al personal se refiere, es necesario asignar planes de 

desarrollo dentro de la organización.  

 

Retención de talento: la empresa u organización que sea capaz de 

identificar el talento innato de cada una de las personas que forman 

parte de la empresa y a la vez, recompensar estos méritos cuenta con 

una estrategia importante en la retención del talento. 

 

El coste se compensa con resultados/beneficios: definitivamente 

los incentivos para los empleados suelen estar directamente 

relacionados con la consecución de los objetivos planteados por las 

empresas, es decir, si el programa de incentivos está direccionado 

correctamente el coste será bajo en relación a los resultados y beneficios 

obtenidos. 

 

 

Individualismo  

 

El individualismo, así como el colectivismo es una manifestación cultural que 

consiste en manifestar a la sociedad creencias, normas, actitudes personales 

caracterizadas por dar valor a la autonomía del individuo y su emocional 

independencia de los grupos sociales con los que convive (Omar, 2014).  

 

Por otro lado, Chiavenato, (2009) indica que el individualismo no es más que el 

modelo que las personas manifiestan ante sí mismas y ante su sociedad sobre como 

concentrarse sobre si mismas y en la protección familiar.  
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Trabajo en equipo  

 

Según (Quintero & Africano, 2008), cuando los empleados se reúnen y producen 

un dialogo de necesidades con un sistema estable de interacciones dan origen a lo 

que se denomina equipo de trabajo, dentro de esta estructura se produce fenómenos 

y se desarrollan ciertos procesos como la cohesión del equipo, la uniformidad de 

sus miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de comunicación, entre los 

más importantes. Todas estas acciones que desarrolla un equipo en gran medida 

descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar 

que la naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser consideradas 

para un trabajo efectivo. 

 

 

Ambigüedad y conflicto en el rol  

  

La ambigüedad del rol se define como la carencia de información claramente 

especificada sobre las expectativas del desempeño, las metas, las tareas, las 

responsabilidades, la autoridad, y otras diversas condiciones laborales que tienen 

estrecha relación con el desempeño del rol en la unidad o la organización, producida 

a través de la falta de percepción sobre las necesarias actividades para llevar a cabo 

un correcto desempeño (Díaz, Pecino, y Mañas, 2016). 

 

Por otro lado, para Daza Martín y Bilbao Pérez (1995), mediante la Norma Técnica 

de Prevención NTP 388 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo 

(INSHT) se conoce a la ambigüedad del rol como la incertidumbre y la no claridad 

del rol del colaborador en la empresa. La ambigüedad del rol hace referencia a la 

situación que experimenta el individuo cuando no posee suficientes puntos de 

referencia para desempeñar su rol. Es decir, dispone de información inadecuada 

para hacerse una idea del rol que se le asigna, bien por ser incompleta, por su 

diferente interpretación, o bien por ser muy cambiante. La ambigüedad del rol es 

un factor predeterminante para la aparición del estrés en los colaboradores, además 
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de su íntima relación con el descontento en el trabajo, ansiedad, baja autoestima, y 

varios síntomas somáticos de depresión. 

 

 

Diseño de trabajo 

 

El diseño de trabajo también considerado “enriquecimiento de trabajo”, cobra 

esencial importancia por el interés actual sobre la calidad de vida en el trabajo, en 

síntesis significa agregar motivadores adicionales a un empleo para hacerlo más 

gratifícate, entre los beneficios del diseño de trabajo se puede contrastar los 

problemas que generalmente afectan la calidad de vida del trabajo como el 

inadecuado ambiente de trabajo, la rotación del personal, el tiempo improductivo, 

incremento de conflictos entre las áreas, entre otras.  Generando un resultado 

general con enriquecimiento de la función en el puesto de trabajo o área a 

desempeñarse que estimula el crecimiento y la autorrealización, por otro lado, el 

trabajador desempeña mejor su tarea, se siente más satisfecho y realizado, por lo 

que está capacitado para participar en todas las actividades vitales con mayor 

eficacia (Guízar Montúfar, 2013). 

 

Además Bohlander y Snell (2013) manifiestan que la administración actual de 

recursos humanos debe tener un enfoque comparativo entre la administración de 

recursos humanos nacional frente a la administración de recursos humanos 

internacional, la internacional se deferencia de la nacional porque pone más énfasis 

en las funciones y actividades tales como: reubicación, orientación y servicios de 

traducción para ayudar a los empleados a adaptarse a nuevos y diferentes ambiente, 

por otro lado las empresas lamenta sus políticas de recursos humanos pues no se ha 

avanzado al ritmo que las demandas de la competencia global. En la actualidad, la 

administración de recursos humanos global se ha convertido en una cuestión de 

primer plano para un gran número de empresas. 

 

Otro aspecto que genera que las funciones se estandaricen y se alineen al perfil son 

los sistemas de información del recurso humano que ayuda a mejorar su 
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coordinación y facilita su comunicación, a mantener registros y almacenar una gran 

cantidad de otras actividades en el trabajo. 

 

 

Adaptación laboral 

 

Bajo la perspectiva de Calle, (2011) la adaptación laboral representa la acción y 

efecto de adaptarse o acomodarse, ajustarse a diversas circunstancias condiciones 

de una manera flexible que sea susceptible de cambios o variaciones según las 

circunstancias o necesidades laborales. Es importante entender este concepto 

después de la evaluación de desempeño dado que en la mayoría de casos luego de 

la evaluación se genera cambios importantes lo cual va a ser difícil para unos y fácil 

para otros, por ende, es importante entender el concepto de adaptación. 

 

La adaptación varia de una persona a otra y puede variar de un momento a otro en 

la misma persona, esta variación de la adaptación se evidencia dentro de un 

continnum y corresponde más a grados que a tipos. Una eficiente adaptación 

demuestra “salud mental” que se ve reflejada en la integridad tanto individual como 

de personalidad del individuo. Un equilibrio en los aspectos mencionados 

determina una constante y posible mejora en el rendimiento del trabajador.  

 

 

Clima organizacional  

 

Para Quintero, Africano y Faría, (2008) el clima organizacional es un componente 

multidimensional de elementos que pueden descomponerse en términos de 

estructuras organizacionales, tamaños de la organización, modos de comunicación, 

estilos de liderazgo de la organización, entre otros. Por otro lado, (Calle, 2011) 

manifiesta que el compromiso con la organización refleja la relación del empleado 

con la misma y tiene que implicaciones en su decisión de continuar formando parte 

de ella. Es probable que los trabajadores comprometidos continúen en la 

organización más que los trabajadores no comprometidos. Finalmente (Rodríguez, 
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Retamal, Lizana, & Cornejo, 2011) establecen que la relación entre el clima 

organizacional y desempeño organizacional implica considerar tanto las 

repercusiones del clima sobre las actitudes y comportamientos, como en el 

desempeño organizacional, ya que en las percepciones que forman los individuos 

de su ambiente de trabajo juegan un papel importante la manera en que está 

estructurada la tarea, el sistema de recompensas, el modo en que las decisiones se 

controlan, el tipo de comunicación, etc.  Por ende, han aparecido numerosos 

modelos teóricos que buscan gratificar la mediación de las actitudes en el empleo, 

en especial la satisfacción laboral y su relación con el clima organizacional, 

partiendo de esta visión la satisfacción laboral debe tener un efecto mucho más 

directo sobre el desempeño, mientras que el clima tendría más bien indirecto 

mediado por las actitudes. 

 

La importancia de este concepto (Quintero & Africano, 2008) radica en el hecho de 

que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores 

organizacionales existentes, si no que dependen de las percepciones que él tenga de 

estos factores. 

 

 

Gestión de Talento Humano en las instituciones públicas 

 

Según la perspectiva de Sánchez y Arévalo (2016), el capital humano es el 

componente principal en el crecimiento y desarrollo de dichas entidades. Dichas 

organizaciones denominadas -organizaciones inteligentes- consideran a su fuerza 

laboral como socios de la industria y no solo como simples empleados. Instituciones 

internacionales reconocen al capital humano dentro de sus estados financieros con 

la finalidad de proyectar su innovación y la sinergia de sus colaboradores. 

 

Una de las principales formas de desarrollar al capital humano en la organización 

es la capacitación. Bohlander y Snell (2013), mencionan que el éxito de las 

organizaciones esta fundamentado en las competencias, es decir, el conjunto 

esencial de conocimientos y experiencias que le proporciona a la organización una 
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ventaja sobre sus competidores. La capacitación proporciona un papel fundamental 

en el cultivo y fortalecimiento de estas competencias, por lo que se ha convertido 

en parte de la columna vertebral de la implementación estratégica. 

 

Por otro lado, Guízar Montúfar (2013), plantea que la planeación y desarrollo de la 

carrera es fundamental para las organizaciones actuales, los individuos que la 

integran es necesario que cumplan estapas profesionales, con el fin de desarrollar 

la capacidad requerida para satisfacer las necesidades humanas en varios niveles y 

tipo de trabajo. Esta cita plantea claramente que la importancia que las 

organizaciones deben dar a la planeación de la carrera profesional de sus empleados 

y su relacion con el comportamiento de estos. Practicamente, todo individuo se 

plantea ciertas interrogantes al respecto: ¿Qué futuro me espera?, ¿Qué 

oportunidades están reservadas para mí?, ¿Cómo podre progresar en el ámbito 

profesional? 

 

Se podría orientar al empleado sobre ello mencionándole que una carrera 

profesional está constituida por todas las tareas laborales desempeñadas durante la 

vida laboral de una persona. Sin embargo, no hay que confundirla con una carrera 

académica constituida por varios años de estudio y preparación en la universidad. 

Además, es importante advertir que el mero hecho de planear una carrera no 

garantiza el éxito profesional. 

 

Implementar el cambio en las áreas de trabajo es una forma de gestionar el 

crecimiento laboral. En este esquema, se plantea una metodología que conlleva 

cuatro punto importantes: 

 

La jerarquización. Las ideas que se desean introducir en el método de trabajo, 

se deben empezar poniendo en una lista con orden de prioridad. Para esto se 

prioriza los criterios de evaluación en dependencia de las ideas que se proponen 

 

Planeación. Las ideas anteriores deben tener un inicio y un fin de 

implementación, es claro que estos cambios son importantes y, por tanto, no 
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sería prudente hacerlos sin plasmarlos de una manera correcta y con un método 

sostenible para la mejora del equipo de trabajo. Reflexionar acerca de la 

situación particular y planear cuidadosamente los cambios son los requisitos 

principales para fomentar buenas prácticas de planeación. 

 

Lidiar con problemas. En el transcurso de la ejecución se presentarán problemas 

que es importante registrarlos de una manera semanal y presentarlos al equipo 

de trabajo para su respectiva socialización, análisis y resolución con los 

involucrados, cabe recordar que no basta tener una buena planeación para que 

se cumpla. Las palabras claves son la acción y la implementación así que se 

recomienda tres elementos necesarios para dirigirlos: Plan (tareas y 

sincronización), personas (mantener motivados a los interesados para evitar 

digresiones), y desempeño (realización de los objetivos del proyecto) 

 

Factores decisivos del proyecto. A medida que empieza a implementar formas 

de mejorar el desempeño se debe reflexionar sobre los factores que pueden 

impulsar el éxito. Dado que no es posible concentrarse en todos a la vez. (Ross, 

2013) 

 

 

Productividad 

 

El cumplimiento de objetivos marca la productividad de una organización 

transformado su información, insumos o energía en resultados al menor costo 

posible y, de la misma forma, se convierte en una herramienta de medición del 

desempeño mostrando la eficacia y eficiencia con la que se le realiza. La eficacia 

es hacer las cosas bien, la eficiencia es hacer lo mismo, pero optimizando recursos 

y tiempo disponible (Chiavenato, 2009). 
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Cultura corporativa  

 

De acuerdo con Guizar (2013) cuando una empresa posee una cultura 

corporativa se le facilita implantar acciones dinámicas para adaptarse con más 

facilidad a las situaciones cambiantes del medio, además, estas series de 

modificaciones no tendrían carácter impositivo, sino que se basarían en el 

pleno convencimiento de quienes están involucrados en el proceso de cambio  

 

 

Cultura organizacional  

 

La cultura organizacional involucra las creencias acerca de todo lo que 

acontece en una empresa, es preciso recordar que nunca está completamente 

codificada en una guía formal o un manual de políticas corporativas, en lugar 

de ello, se trata de un conjunto de normas invisibles que definen como las 

personas deben comportarse dentro de la organización. La cultura estable los 

“SI” (lo que se espera que uno haga) y los “NO” (lo que está prohibido 

implícitamente) (Schneider, 2015). 

 

Además, Guizar (2013) asegura que es el conjunto de suposiciones, creencias, 

valores y normas que comparten y aceptan los miembros de una organización. 

Es el ambiente humano en que los empleados realizan su trabajo. Una cultura 

puede existir en toda la organización o en una división, filial, planta o 

departamento de ella. Esta idea de cultura organizacional es algo intangible 

puesto que no se puede ver ni tocar, pero siempre está presente, se puede decir 

que la cultura organizacional es la “huella digital de la empresa”. 

 

2.5 Hipótesis  

 

La importancia de la valuación de puestos impacta significativamente en el 

rendimiento del talento humano de la Dirección Financiera del GAD Municipal de 

Ambato. 
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2.6 Señalamiento de Variables 

 

Variable Independiente: 

 

Valuación de puestos  

 

Variable dependiente: 

 

Rendimiento del talento humano 

 

Unidades de observación 

 

Puestos de la Dirección Financiera del GAD Municipalidad de Ambato. 
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CAPÍTULO III 

 

METODOLOGÍA 

 

3.1 Enfoque 

 

Enfoque cualitativo  

 

El enfoque cualitativo utiliza la recolección de datos permanentes sobre los 

atributos de las variables toma de decisiones y procesos para afinar las preguntas 

de investigación y revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretación 

(Hernández Sampieri , 2014, p. 7).  

 

Es decir, la presente investigación tiene un enfoque cualitativo porque contribuye a 

la descripción de las cualidades de un determinado fenómeno, en este caso el 

problema de investigación, además trata de buscar un concepto que pueda abarcar 

una parte de la realidad, es decir buscar la percepción que tienen los funcionarios 

del departamento financiero sobre el diseño de organización del GAD 

Municipalidad de Ambato. 

 

Enfoque cuantitativo  

 

Por otro lado, el enfoque cuantitativo “utiliza la recolección de datos para probar 

hipótesis con base a la medición numérica y el análisis estadístico, con el fin de 

establecer pautas para el comportamiento y probar teorías” (Hernández Sampieri , 

2014, p. 4).  

 

Bajo estas características, dentro del presente estudio también se aplicó un enfoque 

cuantitativo porque se realizó la recolección de datos a través de la guia de 

valuación de puestos trabajos para la variable independiente, mientras que el 

formulario SENRES-EVAL 03 para la variable dependiente posteriormente se 
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realizó la tabulación e interpretación de resultados donde se emplearon 

herramientas estadísticas. 

 

 

3.2 Modalidad básica de la investigación  

 

3.2.1 Investigación bibliográfica  

  

La investigación bibliográfica puede ser definido como “un procedimiento 

científico y sistemático de indagación, recolección, organización, análisis e 

interpretación de información o datos en torno a un determinado tema, mismo que 

conduce a la construcción de conocimientos” (Briceño, Lobo, Rangel, y Trujillo, 

2010, p. 79). 

 

Bajo esta perspectiva se buscó información en libros, textos, documentos 

electrónicos que permitieron sustentar la información y validez de contenido para 

poder asignar valores a las variables y poder medir la problemática de estudio. 

 

 

3.2.2 Investigación de campo  

 

De acuerdo con García (2006) la investigación de campo consiste en “la recolección 

de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren 

los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna” (p. 35). 

 

Bajo estas características, se puede concluir que se trata del análisis que el 

investigador lo realiza en el lugar de los hechos, es decir donde realmente palpa la 

verdad de los acontecimientos siempre con la visión del porque se realiza dicha 

investigación, con este pequeño preámbulo en el presente estudio la investigación 

de campo se efectuó en el GAD Municipalidad de Ambato, específicamente en el 

Departamento Financiero donde actualmente ocurre la problemática en estudio. 
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3.3 Nivel o tipo de investigación  

 

En cuanto se refiere al nivel de investigación, dentro del presente estudio se planteó 

un nivel descriptivo mismo que se detalla a continuación.  

 

 

3.3.1 Investigación descriptiva  

 

Se puede determinar que “la investigación descriptiva persigue enlistar las 

propiedades, particularidades y perfiles que sobresalen en los individuos, grupos, 

comunidades o cualquier otro fenómeno que se someta a un determinado análisis” 

(Salinas, 2012, p. 120). 

 

 

3.4 Población y Muestra 

 

3.4.1 Población  

 

Al hablar del término población se relaciona directamente con el conjunto de 

elementos de un lugar determinado es por ello que Cuesta indica lo siguiente: 

 

Es todo conjunto de elementos, finito o infinito, definido por una o más 

características, de las que gozan todos los elementos que lo componen, 

y sólo ellos. No obstante, cuando se realiza un trabajo puntual, conviene 

distinguir entre población teórica: conjunto de elementos a los cuales se 

quiere extrapolar los resultados, y población estudiada: conjunto de 

elementos accesibles en nuestro estudio (Herrero & Cuesta , 2015). 

 

En este caso, la población son los puestos de trabajo de la Dirección Financiera de 

GAD Municipal de Ambato con un total de 32 personas. Para la presente 

investigación se trabajó con la totalidad de la población pues  ésta es considerada 

como población finita, por lo que se optó por trabajar con la totalidad de puestos. 
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Muestra 

 

Al ser la población finita limitada y muy pequeña para aplicar la fórmula de la 

muestra, se procedió a trabajar con la totalidad de la población, es decir los 32 

puestos de trabajo. La necesidad de trabajar con toda la población se ve por qué al 

valorar los puestos de trabajo, es necesario conocer la opinión y criterios de los 

servidores públicos, para obtener datos más reales que permitan dar una solución al 

problema.  
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3.5 Operacionalización de variables 

 

Tabla Nº 4: Operacionalización variable independiente: Valuación de Puestos 

CONCEPTUALIZACIÓN  DIMENSIONES  INDICADORES  ÍTEMS 
TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS  

La valuación de puestos es un 

proceso que se auxilia de un 

conjunto de técnicas 

especiales, para determinar el 

valor individual de un puesto 

dentro de una empresa con 

relación a los demás puestos de 

la misma (Orue-Echeverría, 

2010). 

Procedimientos 

sistemáticos  

 

 

 

 

 

Puestos de trabajo   

Habilidad  

 

 

 

Responsabilidad  

 

 

 

 

Esfuerzo 

 

 

 

Condiciones de 

trabajo  

• Educación 

• Experiencia 

• Iniciativa 

• Precisión 

 

 

• Equipo 

• Supervisión de 

personal 

 

 

 

• Físico 

• Mental 

 

 

 

• Ambiente 

• Riesgos 

Técnica  

 

Guía de valuación de 

puestos trabajos   

 

Instrumento  

 

Cuestionario 

estructurado 

Elaborado por: Lozada, A. (2017)   
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Tabla Nº 5: Operacionalización variable dependiente: Rendimiento del Talento Humano 

CONCEPTUALIZACIÓN  DIMENSIONES  INDICADORES  ÍTEMS 
TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS  

 

“Son aquellas acciones o 

comportamientos observados en 

los empleados que son relevantes 

para los objetivos de la 

organización, y que pueden ser 

medidos en términos de las 

Competencias de cada individuo y 

su nivel de contribución a la 

empresa” (García, 2010)  

Competencias 

Individuales 

 

 

 

 

 

 

 

 

Competencias 

organizacionales 

Desempeño 

 

 

 

 

Valoración de 

Puesto  

 

 

 

 

Recompensa 

 

 

 

 

Motivación 

Indicadores de gestión del 

puesto 

Conocimientos 

Competencias técnicas del 

puesto 

Competencias Universales 

• Aprendizaje continuo 

• Relaciones Humanas 

• Actitud al cambio 

• Orientación a los 

resultados 

• Orientación de servicio 

Trabajo en equipo, iniciativa y 

liderazgo 

• Trabajo en equipo 

• Iniciativa 

Evaluación del ciudadano 

Técnica  

 

Formulario SENRES-

EVAL 03 

 

Instrumento  

 

Cuestionario estructurado  

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 
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3.6 Plan de Recolección de la Información  

 

Tabla Nº 6: Recolección de información 

Preguntas básicas Explicación 

1. ¿Para qué?  Para solucionar el problema de investigación. 

2. ¿A qué personas? 
Funcionarios públicos del Departamento 

Financiero del GAD Municipal de Ambato  

3. ¿Sobre qué aspectos? 
Valuación de puestos  

Rendimiento talento humano   

4. ¿Quién? Andrea Lozada  

5. ¿Cuándo? Periodo Febrero – Julio 2017 

6. ¿Cuántas veces? 
La recolección de la información se realizará 

según el caso lo amerite.  

7. ¿Con que técnicas? Encuesta  

8. ¿Con que instrumento? Cuestionario  

9. ¿En qué situación? 
Se buscará el mejor momento para resultados 

reales. 

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 

 

3.7 Plan de Procesamiento y análisis de la Información 

 

Revisión y Codificación de la información: luego del análisis de la información 

obtenida se procederá a la codificación que comprende en señalar un número para 

cada una de las categorías incluidas en cada una de las preguntas que se realizó a 

través de las encuestas, sirviendo de gran ayuda al momento de proceder a la 

tabulación correspondiente.    

 

Tabulación de la Información: para proceder a realizar la tabulación de datos se 

la realizó a través del programa Excel y SPSS, lo que permitió verificar las 

respuestas e interpretar de mejor manera los resultados de la investigación. 

 

Graficar: para esta presentación se utilizó la gráfica de pasteles. 
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Analizar gráficos estadísticos: para proceder a analizar los datos se realizó por 

medio de porcentajes que permitió interpretar los resultados que se proyectó. 

 

Interpretación: la interpretación de resultados se elaborará bajo la síntesis de los 

mismos para poder encontrar la información necesaria para dar la posible solución 

al problema del objeto de estudio. Bajo esas características para verificar la 

hipótesis se utilizó la curva de regresión de acuerdo con la siguiente fórmula. 

 

𝑌 = 𝛽0 + 𝛽1𝑋 + 𝑢 

 

Donde: 

 

Y = variable dependiente  

𝛃𝟎 = parámetro beta cero  

𝜷𝟏 = parámetro beta uno   

X = variable independiente o explicativa de Y.  
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CAPÍTULO IV 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS 

 

4.1 Datos informativos 

 

4.1.1 Identificación de los puestos de trabajo existentes 

 

Los puestos de trabajo (32) que se encuentran operativos y fueron valuados en la 

Dirección Financiera del GADMA en función del grupo ocupacional se detallan a 

continuación: 

 

Tabla Nº 7: Puestos de trabajo Dirección Financiera (GADMA) 

DIRECTOR DIRECTORA FINANCIERA 1 

SP9 

JEFE DE RENTAS 2 

JEFE DE GESTIÓN FINANCIERA 3 

JEFE DE PRESUPUESTOS 4 

TESORERA GENERAL 5 

CONTADOR GENERAL 6 

SP5 

TÉCNICO ESPECIALISTA EN RENTAS 7 

CONTADOR 3 8 

TÉCNICO PROFESIONAL DE PROYECTOS 9 

DELEGADO SANCIONADOR 10 

SP4 
ASISTENTE DE RENTAS 11 

ANALISTA JURÍDICO TRIBUTARIO 12 

SP3 

ANALISTA DE TESORERÍA 13 

SECRETARIO DE COACTIVAS 14 

ANALISTA DE TRANSFERENCIAS 15 

ANALISTA JURÍDICO TRIBUTARIO 16 

ANALISTA DE PRESUPUESTO 1 17 

ANALISTA FINANCIERO 1 18 

TÉCNICO DE RENTAS 3 19 
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SP2 
TÉCNICO DE RENTAS 2 20 

TÉCNICO CONTABLE 21 

SP1 

SUPERVISOR DE RECAUDACIÓN 22 

RECAUDADOR 23 

TÉCNICO EN CONCILIACIÓN BANCARIA  24 

TÉCNICO CONTABLE 25 

TÉCNICO DE RENTAS 1 26 

APOYO ADMINISTRATIVO DE DIRECCIÓN 27 

SPA4 

RECAUDADOR 28 

INSPECTOR DE RENTAS 29 

ASISTENTE TÉCNICO DE TESORERÍA 30 

ASISTENTE ATENCIÓN AL CLIENTE 31 

SPA2 ASISTENTE ADMINISTRATIVO 32 

Fuente: GAD Municipalidad Ambato  

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 

 

Los siguientes puestos de trabajo (4) fueron excluidos del proceso de valuación por 

encontrarse vacantes. 

 

Tabla Nº 8: Puestos de trabajo excluidos de la valuación  

ANALISTA FINANCIERO 2 1 

ASISTENTE TÉCNICO DE CONTROL DE GARANTÍAS 2 

APOYO ADMINISTRATIVO DE SECCIÓN 3 

ASISTENTE DE RENTAS 4 

Fuente: GAD Municipalidad Ambato  

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 

 

El anexo No. 2, contiene el modelo de valuación de los puestos de trabajo por el 

método de puntos que se aplicó a todos los trabajadores del Departamento 

Financiero del GADMA, apegándose dicho documento a la Ley del Servidor 

Público, con el fin de conocer los requerimientos del puesto de trabajo en función 

de los factores detallados en el mismo. 
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4.1.2 Valuación de puestos 

 

El presente estudio de valuación de puestos de trabajo se fundamenta en la 

utilización del método de valuación por puntos determinado por el Ministerio de 

trabajo bajo el ACUERDO MINISTERIAL No. MDT – 2016 – 0152 que, reforma 

la NORMATIVA TÉCNICA DEL SUBSISTEMA DE CLASIFICACIÓN DE 

PUESTOS DEL SERVICIO CIVIL, emitido por la SECRETARIA NACIONAL 

TÉCNICA DE DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS Y 

REMUNERACIONES DEL SECTOR PÚBLICO (antiguamente SENRES, actual 

MINISTERIO DE TRABAJO) mediante RESOLUCIÓN No. SENRES-RH-2005-

42, que todavía se mantiene vigente por medio de la reforma anteriormente 

mencionada. 

 

 

4.1.3 Factores del método de valuación por puntos 

 

De forma general, el método de valuación por puntos empleado para determinar el 

valor de cada puesto de trabajo del Departamento Financiero del GADMA evalúa 

los siguientes parámetros:  

 

a) Las competencias que requiere el puesto (instrucción formal, experiencia, 

habilidades de gestión, habilidades de comunicación),  

b) La complejidad del mismo (condiciones de trabajo, toma de decisiones) 

c) La responsabilidad que el sitio de trabajo necesita (rol del puesto, control de 

resultados) 

 

A continuación, se detallan los factores que fueron reformados de la 

RESOLUCIÓN No. SENRES-RH-2005-42, mediante el ACUERDO 

MINISTERIAL No. MDT – 2016 – 0152 y que, sirven para la aplicación de la 

valuación de los puestos del Departamento Financiero del GADMA. 
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Reforma Artículo 6. 

 

Tabla Nº 9: Sustitución del cuadro del artículo 6 por el siguiente: 

NIVEL  ROLES 

NO PROFESIONAL 

Servicio  

Administrativo 

Técnico 

Ejecución de procesos de apoyo 

PROFESIONAL 

Ejecución de procesos 

Ejecución y supervisión de procesos 

Ejecución y coordinación de procesos 

   Fuente:  Reforma Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-152 

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 
 

Reforma Artículo 14.  

Sustituir dicho artículo por el siguiente: 

a) Series de puestos asociados a cada proceso o subproceso interno 

establecido en la estructura orgánica, 

b) Grupos Ocupacionales, 

c) Grado de la Escala. 

 

Reforma Artículo 16.  

Tabla Nº 10: Sustitución del cuadro del literal a, Art. 16. 

NIVEL PUNTAJE 

No Profesional 

Educación Básica 15 

Bachiller 45 

Técnico 85 

Tercer año aprobado - Certificado de culminación de educación superior 125 

  

Profesional 

Profesional de 2 a 4 años 140 

Profesional - 5 años 155 

Profesional - 6 años 170 

Diplomado Superior 180 

Especialidad 190 

Maestría o PhD 200 

   Fuente:  Reforma Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-152 

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 
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Tabla Nº 11: Criterios de valoración 

 

NIVEL DESCRIPCIÓN 

EDUCACIÓN BÁSICA Nivel de instrucción básica 

BACHILLER Estudios formales de educación media 

TÉCNICO Estudios técnicos de rama u oficio 

TÍTULO 

PROFESIONAL 

Estudios adquiridos en instituciones de educación 

superior 

DIPLOMADO Conocimiento de una rama científica adicional 

ESPECIALISTA 

Suficiencia y dominio de una rama científica 

especializada 

MAESTRÍA O MÁS 

Dominio en una disciplina organizacional 

administrativa y/o científica 
   Fuente:  Reforma Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-152 

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 

 

 

Tabla Nº 12: Sustitución del cuadro del literal b, Art. 16. 

 

NIVEL ROL 
INSTRUCCIÓN 

FORMAL 

AÑOS DE 

EXPERIENCIA 
PUNTAJE 

NO 

PROFESIONAL 

SERVICIOS N/A No requerida 14 

ADMINISTRATIVO 
BACHILLER 

No requerida 28 

TÉCNICO 3 meses 42 

EJECUCIÓN DE 

PROCESOS DE APOYO 

TERCER AÑO 

APROBADO - 

CERTIFICADO DE 

CULMINACIÓN DE 

EDUCACIÓN 

SUPERIOR 

6 meses 56 

PROFESIONAL 

EJECUCIÓN DE 

PROCESOS 

TÉCNICO 

SUPERIOR 
Hasta 6 años 

70 TECNOLÓGICO 

SUPERIOR 
Hasta 5 años 

TERCER NIVEL Hasta 2 años 

EJECUCIÓN Y 

SUPERVISIÓN DE 

PROCESOS 
TERCER NIVEL 

3 años 84 

EJECUCIÓN Y 

COORDINACIÓN DE 

PROCESOS 

4 años 100 

Fuente:  Reforma Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-152 

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 
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Reforma Artículo 18.  

 

Tabla Nº 13: Sustitución del cuadro del literal a, Asignación de puntos. 

 
GRUPO 

OCUPACIONAL 
NIVEL PUNTAJE 

NO PROFESIONAL 

SERVICIOS 25 

ADMINISTRATIVO 70 

TÉCNICO 75 

EJECUCIÓN DE PROCESOS DE APOYO 100 

PROFESIONAL 

EJECUCIÓN DE PROCESOS 125 

EJECUCIÓN Y SUPERVISIÓN DE 

PROCESOS 
150 

EJECUCIÓN Y COORDINACIÓN DE 

PROCESOS 
175 

 Fuente:  Reforma Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-152 

 Elaborado por: Lozada, A. (2017) 

 

 

Tabla Nº 14: Criterios de valoración de puestos. 

 

NIVEL DESCRIPCIÓN 

SERVICIOS 
Integran los puestos que ejecutan actividades de 

servicios generales y/o complementarios. 

ADMINISTRATIVO 

Integran los puestos que ejecutan actividades que 

facilitan la operatividad de los procesos mediante 

la ejecución de labores de apoyo administrativo. 

TÉCNICO 

Integran los puestos que proporcionan soporte 

técnico en una rama u oficio determinada de 

acuerdo a los requerimientos de los procesos 

organizacionales. 

EJECUCIÓN DE PROCESOS 

DE APOYO 

Integran los puestos que ejecutan actividades de 

soporte profesional con incidencia directa a la 

gestión de los procesos. 

EJECUCIÓN DE PROCESOS 

Integran los puestos que ejecutan actividades 

profesionales agregando valor a los productos y/o 

servicios que genera la unidad o proceso 

organizacional. 

EJECUCIÓN Y SUPERVISIÓN 

DE PROCESOS 

Integran los puestos que ejecutan actividades de 

supervisión de equipos de trabajo, unidades y/o 

procesos organizacionales. 

EJECUCIÓN Y 

COORDINACIÓN DE 

PROCESOS 

Integran los puestos que ejecutan actividades de 

coordinación de unidades y/o procesos 

organizacionales. 
 Fuente:  Reforma Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-152 

 Elaborado por: Lozada, A. (2017) 
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Los factores y subfactores restantes del método de evaluación empleado se 

encuentran establecidos en los artículos no reformados de la NORMATIVA 

TÉCNICA DEL SUBSISTEMA DE CLASIFICACIÓN DE PUESTOS DEL 

SERVICIO CIVIL bajo la RESOLUCIÓN No. SENRES-RH-2005-42. (Anexo No. 

2) 

 

4.1.4 Escala de intervalos de valuación 

En dependencia del resultado obtenido en la valuación de los puestos de trabajo se 

determina el grupo ocupacional al que corresponde, en función de la siguiente 

escala: 

Tabla Nº 15: Intervalos de valuación 

GRADO GRUPO OCUPACIONAL  
INTERVALOS RMU 

USD DE HASTA 

1 Servidor Público de Servicios 1 SPS 1 153 213 527 

2 Servidor Público de Servicios 2 SPS 2 214 273 553 

3 Servidor Público de Apoyo 1 SPA 1  274 334 585 

4 Servidor Público de Apoyo 2 SPA 2 335 394 622 

5 Servidor Público de Apoyo 3 SPA 3 395 455 675 

6 Servidor Público de Apoyo 4 SPA 4 456 516 733 

7 Servidor Público 1 SP 1 517 576 817 

8 Servidor Público 2 SP 2 577 637 901 

9 Servidor Público 3 SP 3 638 697 986 

10 Servidor Público 4 SP 4 698 758 1086 

11 Servidor Público 5 SP 5 759 819 1212 

12 Servidor Público 6 SP 6 820 879 1412 

  Fuente:  Resolución No. SENRES-RH-2005-42 
  Elaborado por: Lozada, A. (2017) 
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4.1.5 Puntos totales e individuales por cada subfactor 

Tabla Nº 16: Puntos por cada subfactor 
GRUPO 

OCUPACIONAL PUESTOS COMPETENCIAS COMPLEJIDAD DEL PUESTO RESPONSABILIDAD 
TOTAL DE 
PUNTOS 

  Instrucción 
formal 

Experiencia 
Habilidades 
de gestión 

Habilidades de 
comunicación 

Condiciones 
de trabajo 

Toma de 
decisiones 

Rol del 
puesto 

Control de 
resultados 

 

DIRECTOR DIRECTORA FINANCIERA 200 100 100 100 80 100 175 100 955 

SP9 JEFE DE RENTAS 200 100 100 100 80 80 150 80 890 
 JEFE DE GESTIÓN FINANCIERA 200 100 100 100 80 80 150 80 890 
 JEFE DE PRESUPUESTOS 200 100 100 100 80 80 150 80 890 
 TESORERA GENERAL 200 100 100 100 80 80 150 80 890 
 CONTADOR GENERAL 200 100 100 100 80 80 150 80 890 

SP5 TÉCNICO ESPECIALISTA EN RENTAS 155 70 80 100 60 80 125 60 730 
 CONTADOR 3 155 70 80 100 60 80 125 60 730 
 TÉCNICO PROFESIONAL DE PROYECTOS 155 70 80 100 60 80 125 60 730 
 DELEGADO SANCIONADOR 155 70 80 100 60 80 125 60 730 

SP4 ASISTENTE DE RENTAS 155 70 60 80 60 60 125 60 670 
 ANALISTA JURÍDICO TRIBUTARIO 155 70 60 100 60 60 125 60 690 

SP3 ANALISTA DE TESORERÍA 155 70 60 60 60 60 125 60 650 
 SECRETARIO DE COACTIVAS 155 70 60 60 60 60 125 60 650 
 ANALISTA DE TRANSFERENCIAS 155 70 60 60 60 60 125 60 650 
 ANALISTA JURÍDICO TRIBUTARIO 155 70 60 100 60 60 125 60 690 
 ANALISTA DE PRESUPUESTO 1 155 70 60 60 60 60 125 60 650 
 ANALISTA FINANCIERO 1 155 70 60 60 60 60 125 60 650 
 TÉCNICO DE RENTAS 3 155 70 60 60 60 60 125 60 650 

SP2 TÉCNICO DE RENTAS 2 155 70 60 60 60 60 125 40 630 
 TÉCNICO CONTABLE 155 70 60 60 60 60 125 40 630 

SP1 SUPERVISOR DE RECAUDACIÓN 155 70 60 60 60 40 125 60 630 
 RECAUDADOR 125 56 60 40 40 40 25 40 426 
 TÉCNICO EN CONCILIACIÓN BANCARIA  155 70 60 60 60 40 125 40 610 
 TÉCNICO CONTABLE 155 70 60 60 60 60 125 40 630 
 TÉCNICO DE RENTAS 1 155 70 60 60 60 60 125 40 630 
 APOYO ADMINISTRATIVO DE DIRECCIÓN 140 70 40 60 60 40 125 40 575 

SPA4 RECAUDADOR 85 42 60 40 40 40 25 40 372 
 INSPECTOR DE RENTAS 45 42 60 40 60 40 50 20 357 
 ASISTENTE TÉCNICO DE TESORERIA 140 70 60 40 60 40 125 40 575 
 ASISTENTE ATENCIÓN AL CLIENTE 85 42 40 40 60 40 25 20 352 

SPA2 ASISTENTE ADMINISTRATIVO 45 28 40 40 60 40 50 40 343 

TOTAL PUESTOS 32   
Fuente: Evaluación realizada  

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 
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Análisis e interpretación 

De los 32 puestos que fueron sometidos a la valuación de puestos de trabajo, se detallan 

las siguientes características que determinan la permanencia o cambio de grupo 

ocupacional para los diferentes puestos de trabajo. En base a la Tabla No. 15, donde se 

exponen los intervalos de puntos para la asignación del puesto a un grupo ocupacional 

específico, se reestructuran los puestos de trabajo. 

A continuación, se exponen los parámetros establecidos mediante el ACUERDO 

MINISTERIAL No. MDT – 2016 – 0152 donde se fija que: 

En su Art. 6, sección segunda se expone, “Los manuales de puestos institucionales 

que hayan sido aprobados por el Ministerio de Trabajo con grados superiores al 

grado 13 de la Escala de 20 grados, no requerirán ser ajustados”. 

Del mismo modo, los puestos que cuenten con la condición de NOMBRAMIENTO, 

independientemente de su grupo ocupacional, están exentos de cualquier restructuración. 

Por el contrario, los puestos que cuenten con la condición de CONTRATO, 

NOMBRAMIENTO PROVISIONAL Y LIBRE REMOCIÓN podrán ser 

reestructurados, siempre y cuando cumplan con el requisito de no pertenecer a la escala 

salarial superior al grado 13. 

Lo expuesto, se evidencia a continuación:    
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4.1.6 Puestos que requieren reestructuración 

Tabla Nº 17: Puestos con requerimiento de reeestructuración 

GRUPO 
OCUPACIONAL 

GRADO PUESTOS 
CONDICIÓN 

OCUPANTE 

TOTAL 
DE 

PUNTOS 

SUELDO 
ACTUAL 

CAMBIO 
SUELDO 

ESPERADO CONTRATO NOMBRAMIENTO 
NOMBRAMIENTO 

PROVISIONAL 
LIBRE 

REMOCIÓN 

DIRECTOR DIRECTOR 1 DIRECTORA FINANCIERA       1 1 955 3.250 NO NO HAY CAMBIO 

SP9 15 

2 JEFE DE RENTAS 1       1 890 

2.034 

NO NO HAY CAMBIO 

3 JEFE DE GESTIÓN FINANCIERA     1   1 890 NO NO HAY CAMBIO 

4 JEFE DE PRESUPUESTOS     1   1 890 NO NO HAY CAMBIO 

5 TESORERA GENERAL       1 1 890 NO NO HAY CAMBIO 

6 CONTADOR GENERAL     1   1 890 NO NO HAY CAMBIO 

SP5 11 

7 TÉCNICO ESPECIALISTA EN RENTAS     1   1 730 

1.212 

SP4 1.086 

8 CONTADOR 3   1     1 730 NO NO HAY CAMBIO 

9 TÉCNICO PROFESIONAL DE PROYECTOS     1   1 730 SP4 1.086 

10 DELEGADO SANCIONADOR   1     1 730 NO NO HAY CAMBIO 

SP4 10 
11 ASISTENTE DE RENTAS   1     1 670 

1086 
NO NO HAY CAMBIO 

12 ANALISTA JURÍDICO TRIBUTARIO 1       1 690 SP3 986 

SP3 9 

13 ANALISTA DE TESORERÍA     1   1 650 

986 

NO NO HAY CAMBIO 

14 SECRETARIO DE COACTIVAS   1     1 650 NO NO HAY CAMBIO 

15 ANALISTA DE TRANSFERENCIAS   2     2 650 NO NO HAY CAMBIO 

16 ANALISTA JURÍDICO TRIBUTARIO     1   1 690 NO NO HAY CAMBIO 

17 ANALISTA DE PRESUPUESTO 1   1 2   3 650 NO NO HAY CAMBIO 

18 ANALISTA FINANCIERO 1   1     1 650 NO NO HAY CAMBIO 

19 TÉCNICO DE RENTAS 3   1     1 650 NO NO HAY CAMBIO 

SP2 8 
20 TÉCNICO DE RENTAS 2   1     1 630 

901 
NO NO HAY CAMBIO 

21 TÉCNICO CONTABLE 1 4 1   6 630 NO NO HAY CAMBIO 

SP1 7 

22 SUPERVISOR DE RECAUDACIÓN   1     1 630 

817 

NO NO HAY CAMBIO 

23 RECAUDADOR   1     1 426 NO NO HAY CAMBIO 

24 TÉCNICO EN CONCILIACIÓN BANCARIA    1     1 610 NO NO HAY CAMBIO 

25 TÉCNICO CONTABLE     2   2 630 SP2 901 

26 TÉCNICO DE RENTAS 1 2 3 1   6 630 SP2 901 

27 APOYO ADMINISTRATIVO DE DIRECCIÓN   1     1 575 NO NO HAY CAMBIO 

SPA4 6 

28 RECAUDADOR 6 16 2   24 372 

733 

SPA2 622 

29 INSPECTOR DE RENTAS   3     3 357 NO NO HAY CAMBIO 

30 ASISTENTE TÉCNICO DE TESORERIA   2     2 575 NO NO HAY CAMBIO 

31 ASISTENTE ATENCIÓN AL CLIENTE 11       11 352 NO NO HAY CAMBIO 

SPA2 4 32 ASISTENTE ADMINISTRATIVO     2   2 343 622 NO NO HAY CAMBIO 

Fuente: Evaluación realizada  

Elaborado por: Lozada, A. (2017)
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4.2 Resultados 

De los 32 puestos de trabajo valuados, 24 puesto no requieren reestructuración de 

grupo ocupacional, debido a que cumplen con los requisitos de pertenecer a una 

escala salarial superior a grado 13 determinada en la Escala de Remuneración del 

Sector Púbico, y también por cumplir con la condición contractual interna del GAD 

Municipalidad de Ambato con denominación NOMBRAMIENTO. Los puestos 

que no reestructuran su grupo ocupacional son: 

 Tabla Nº 18: Puestos sin reestructuración 

GRUPO 

OCUPACIONAL 
PUESTOS 

DIRECTOR 1 DIRECTORA FINANCIERA 

SP9 

2 JEFE DE RENTAS 

3 JEFE DE GESTIÓN FINANCIERA 

4 JEFE DE PRESUPUESTOS 

5 TESORERA GENERAL 

6 CONTADOR GENERAL 

SP5 
8 CONTADOR 3 

10 DELEGADO SANCIONADOR 

SP4 11 ASISTENTE DE RENTAS 

SP3 

13 ANALISTA DE TESORERÍA 

14 SECRETARIO DE COACTIVAS 

15 ANALISTA DE TRANSFERENCIAS 

16 ANALISTA JURÍDICO TRIBUTARIO 

17 ANALISTA DE PRESUPUESTO 1 

18 ANALISTA FINANCIERO 1 

19 TÉCNICO DE RENTAS 3 

SP2 
20 TÉCNICO DE RENTAS 2 

21 TÉCNICO CONTABLE 

SP1 

22 SUPERVISOR DE RECAUDACIÓN 

23 RECAUDADOR 

24 TÉCNICO EN CONCILIACIÓN BANCARIA  

27 

APOYO ADMINISTRATIVO DE 

DIRECCIÓN 

SPA4 

29 INSPECTOR DE RENTAS 

30 ASISTENTE TÉCNICO DE TESORERIA 

31 ASISTENTE ATENCIÓN AL CLIENTE 

SPA2 32 ASISTENTE ADMINISTRATIVO 

 

Del mismo modo, de los 32 puestos de trabajo que fueron valuados, 6 puestos 

requieren reestructuración de grupo ocupacional en función de los puntos 

obtenidos, así como por cumplir los requisitos de pertenecer a la escala salarial igual 

o inferior a grado 13 determinada en la Escala de Remuneración del Sector Púbico, 

y también por cumplir con la condición contractual interna del GAD Municipalidad 
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de Ambato con denominación LIBRE REMOCIÓN, NOMBRAMIENTO 

PROVISIONAL O CONTRATO. Los puestos que reestructuran su grupo 

ocupacional son: 

Tabla Nº 19: Puesto que requieren reestructuración 

GRUPO 

OCUPACIONAL 
PUESTOS 

SP5 
7 TÉCNICO ESPECIALISTA EN RENTAS 

9 

TÉCNICO PROFESIONAL DE 

PROYECTOS 

SP4 12 ANALISTA JURÍDICO TRIBUTARIO 

SP1 
25 TÉCNICO CONTABLE 

26 TÉCNICO DE RENTAS 1 

SPA4 28 RECAUDADOR 

 

Para los puestos TÉCNICO ESPECIALISTA EN RENTAS (7) y TÉCNICO 

PROFESIONAL DE PROYECTOS (9), su reestructura responde a un cambio de 

grupo ocupacional de Servidor Público 5 (SP5) con un sueldo de $ 1.212, a Servidor 

Público 4 (SP4) con un sueldo de $1.086. En el caso del puesto ANALISTA 

JURÍDICO TRIBUTARIO (12) su reestructura responde a un cambio de grupo 

ocupacional de Servidor Público 4 (SP4) con un sueldo de $1.086, a Servidor 

Público 3 (SP3) con un sueldo de $ 986. Para los puestos TÉCNICO CONTABLE 

(25) y TÉCNICO DE RENTAS 1 (26), su reestructura responde a un cambio de 

grupo ocupacional de Servidor Público 1 (SP1) con un sueldo $817, a Servidor 

Público 2 (SP2) con un salario de $901. Por último, en el caso del puesto 

RECAUDADOR (28), su reestructura responde a un cambio de grupo ocupacional 

de Servidor Público de Apoyo 4 (SPA4) con un sueldo de $ 733, a Servidor Público 

de Apoyo 2 (SPA2) con un sueldo de $ 622. 
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4.2.1 Análisis de regresión 

A continuación, se prueba la hipótesis: 

El grupo de variables incluidas que refleja la valuación de puestos resultan ser 

significativas en el rendimiento del talento humano de la Dirección Financiera del 

GAD Municipal de Ambato. 

En esta investigación se emplea el análisis de regresión para identificar la relación 

entre una variable dependiente y una o más variables independientes. Se inicia 

analizando la relación entre variables mediante el R (cuadrado) que, nos indica la 

correlación entre dos variables. En nuestro modelo, la R (cuadrada) se encuentra 

por encima de 0.99, es decir, está cercano a uno, lo cual determina que, las variables 

explicativas (X´s) incluidas en el modelo, explican fuertemente el comportamiento 

de la variable dependiente Y, que en este caso es la variable rendimiento laboral. 

 

Resumen 

Tabla Nº 20: Estadística de la regresión 

Estadísticas de la regresión   

Coeficiente de correlación múltiple 0,995433561 

Coeficiente de determinación R^2 0,990887974 

R^2  ajustado 0,946563633 

Error típico 0,100849501 

Observaciones 32 

 

Tabla Nº 21: Análisis de varianza 
ANÁLISIS 

DE 

VARIANZA      

  

Grados de 

libertad 

Suma de 

cuadrados 

Promedio de 

los cuadrados F 

Valor crítico 

de F 

Regresión 8 26,54412028 3,318015035 326,2352194 8,41119E-22 

Residuos 24 0,244094923 0,010170622     

Total 32 26,7882152       
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Tabla Nº 22: Correlaciones de factores 

 Coeficientes Error típico Estadístico t Probabilidad Inferior 95% Superior 95% 
Inferior 

95.0% 

Superior 

95.0% 

Intercepción 0 #N/A #N/A #N/A #N/A #N/A #N/A #N/A 

Instrucción 

formal 
0,009585242 0,002208636 4,339891518 0,000222553 0,005026841 0,014143644 0,005026841 0,014143644 

Experiencia -0,021639147 0,007182193 -3,01288853 0,006018458 -0,036462466 -0,006815829 -0,036462466 -0,006815829 

Habilidades de 

gestión 
0,001979965 0,003570649 0,55451114 0,584360042 -0,005389493 0,009349422 -0,005389493 0,009349422 

Habilidades de 

comunicación 
-0,000949943 0,001624972 -0,584590557 0,564278708 -0,00430372 0,002403834 -0,00430372 0,002403834 

Condiciones de 

trabajo 
0,021290746 0,002334847 9,118688342 2,88588E-09 0,016471858 0,026109634 0,016471858 0,026109634 

Toma de 

decisiones 
-0,001330884 0,003150885 -0,422384194 0,676504724 -0,00783399 0,005172222 -0,00783399 0,005172222 

Rol del puesto -0,001953906 0,001262122 -1,548111644 0,134682088 -0,004558798 0,000650986 -0,004558798 0,000650986 

Control de 

resultados 
-0,001464019 0,002160339 -0,677680062 0,504455844 -0,005922739 0,002994702 -0,005922739 0,002994702 

 

Interpretación:  

 

Se realiza la lectura de la prueba t y de la prueba F, la primera hace referencia a la 

prueba estadística de significancia de los parámetros estimados; mientras que la 

segunda prueba, la de F-de Fischer sirve para ver la significancia global del modelo 

de regresión múltiple, ambas pruebas resultan de utilidad para el propósito 

fundamental en de este apartado que es la prueba y contrastación de hipótesis. 

 

La prueba de significancia estadística de los estimadores de los parámetros de la 

regresión, considerando las t de tablas para n-k grados de libertad (32 observaciones 

– 9 parámetros estimados) es gl= 23. A un nivel de significancia del 5%, la prueba 

de significancia t es superior al t de tablas, lo cuál indica que únicamente dos de las 

variables del modelo de regresión múltiple resultan ser significativas: 1) instrucción 

formal y 2) condiciones de trabajo. Para estas dos variables, el t estadistico 

calculado indica que ambas variables resultan ser significativas para la variable 

dependiente (Y) rendimiento laboral, el resto de las variables no resultan ser 

estadísticamente significativas deacuerdo con la prueba t. 

 

Por su parte, la prueba estadistica global del modelo nos indica que si el F calculado 

excede el valor tabulado a un nivel de significancia especificado y con ciertos 
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grados de libertad, entonces, se acepta la hipótesis de que los parámetros de la 

regresión no son todos iguales a cero y que R (cuadrada) es significativamente 

diferente de cero. Para este modelo estimado, F calculado con k-1 y n-k , grados de 

libertad, donde n es el número de observaciones (32) y k el número de parámetros 

estimados que es uno (k=9). El F- de Fischer calculado (326.235) excede el F de 

tabla, esto indica que el modelo tiene una significancia global y que los parámetros 

diferentes de cero pueden tener una explicación econométrica. 

 

Análisis: 

 

Ecuación estimada e interpretación de parámetros estimados. 

 

Y (gorro) = 0+ 0.00958 Instrucción formal - 0.0216 Experiencia + 0.00197 

Habilidades de Gestión - 0.00094 Habilidades de Comunicación + 0.02129 

Condiciones de Trabajo - 0.00133 Toma de Decisiones - 0.001953 Rol del 

Puesto - 0.00146 Control de Resultados + u  

 

R (cuadrado) = 0.9954 

R (cuadrado ajustado) =0.9465 

F (calculado) = 326.235 

 

Los parámetros estimados “betas” muestran el cambio marginal en la variable 

dependiente Y (ceteris-paribus) por cambios unitarios en cada variable 

independiente y explicativa X´s. Se acepta la hipótesis nula que nos dice que el 

grupo de variables de valuación de puestos de trabajo inciden en el rendimiento 

laboral. De este grupo de nueve variables, dos de ellas resultan ser significativas, 

mostrar una estrecha correlación que es fuerte y es positiva con el rendimiento 

laboral.  En otras palabras, en la medida en que haya mejoras en las condiciones de 

trabajo y en la instrucción formal del empleado, en esa medida se esperan cambios 

significativos para mejorar el rendimiento laboral en la Dirección Financiera del 

GAD Municipal de Ambato. 
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4.5. Rendimiento laboral EVAL-03 

 

La evaluación del rendimiento laboral del Departamento Financiero del GADMA 

está determinado por la evaluación FORMULARIO SENRES-EVAL-03 realizado 

a toda la población de dicho departamento, explicando los siguientes resultados: 

 

Tabla Nº 23: Rendimiento laboral EVAL-03 

APELLIDOS NOMBRES 
DENOMINACIÓN DEL 

PUESTO 

CALIFICACI

ÓN TOTAL 

ESCALA DE 

CALIFICACI

ÓN  

ACOSTA PÉREZ MÓNICA ALEXANDRA 
SERVIDOR PUBLICO 1 87,90% 

MUY BUENO 

AGUILAR CORTEZ ALEXANDRA DEL PILAR 
SERVIDOR PÚBLICO 2 91,90% 

EXCELENTE 

ALARCÓN GUIZADO  JONATHAN RAMIRO 
SERVIDOR PUBLICO 2 86,40% 

MUY BUENO 

ALBÁN QUEVEDO LORENA MARGOTH 
SERVIDOR PÚBLICO 3 92,70% 

EXCELENTE 

ALMEIDA PALACIOS DANIELA ALEJANDRA 
SERVIDOR PÚBLICO APOYO 

4 92,80% 
EXCELENTE 

ANDOCILLA CASTILLO EDWARD GEOVANNY 
SERVIDOR PUBLICO  APOYO 

2 90,70% 
EXCELENTE 

ANDRADE GAVILANES  KATHERINE ABIGAIL 
SERVIDOR PÚBLICO 1 91,00% 

EXCELENTE 

ARMENDARIS VALVERDE MÓNICA AMPARITO 
SERVIDOR PUBLICO  APOYO  

4 88,23% 
MUY BUENO 

ÁVILA ORDOÑEZ EDWIN GEOVANNY 
SERVIDOR PÚBLICO 3 95,50% 

EXCELENTE 

AYALA PACHECO  ANDRÉS EDUARDO 
SERVIDOR PUBLICO  3 94,50% 

EXCELENTE 

BALLESTEROS PÉREZ HÉCTOR PATRICIO 
SERVIDOR PUBLICO APOYO 

4 83,30% 
MUY BUENO 

BARRENO GUERRERO DORIS ISABEL 
SERVIDOR PÚBLICO 3 93,00% 

EXCELENTE 

BARRIONUEVO GRIJALVA PAOLA MARÍA 
SERVIDOR PUBLICO APOYO 

4 88,00% 
MUY BUENO 

BETANCOURT CUEVA MÓNICA DEL ROCIÓ 
SERVIDOR PUBLICO 1 88,30% 

MUY BUENO 

CAIZA NAVARRETE  ANGEL VINICIO 
SERVIDOR PUBLICO 5 91,00% 

EXCELENTE 

CARRASCO ALTAMIRANO JHON ALEJANDRO 
SERVIDOR PUBLICO  APOYO 

4 85,40% 
MUY BUENO 

CARVAJAL PAREDES CLARA NARCISA 
SERVIDOR PUBLICO 1 90,60% 

EXCELENTE 

CHANGO MASABANDA FRANKLIN GEOVANNY 
SERVIDOR PUBLICO APOYO 

2 90,20% 
MUY BUENO 

CHANGO TOALOMBO ENMA LUCIA 
SERVIDOR PÚBLICO APOYO 

4 87,90% 
MUY BUENO 

CORTEZ GALARZA JULIA GABRIELA 
SERVIDOR PUBLICO  APOYO  

4 90,00% 
MUY BUENO 

CULQUI EUGENIO NELLY CLEOTILDE 
SERVIDOR PUBLICO APOYO 

4 89,70% 
MUY BUENO 

DÍAZ LALALEO JOSÉ WILFRIDO 
SERVIDOR PÚBLICO APOYO 

4 86,80% 
MUY BUENO 

DÍAZ MARAÑÓN JUAN SEBASTIAN 
SERVIDOR PUBLICO APOYO 

4 92,40% 
EXCELENTE 

DÍAZ NÚÑEZ NELSON GUILLERMO 
SERVIDOR PÚBLICO APOYO 

4 85,70% 
MUY BUENO 

ESCALANTE TULCANAZA PEDRO BLADIMIR 
SERVIDOR PUBLICO  APOYO 

4 83,40% 
MUY BUENO 

ESCOBAR LEÓN GUADALUPE VIOLETA 
SERVIDOR PÚBLICO 8 95,00% 

EXCELENTE 

ESCOBAR PAREDES  MARLENE GUADALUPE 
SERVIDOR PÚBLICO 1 89,60% 

MUY BUENO 

GAMBOA 

GUAMANQUISPE 
NELLY JUDITH 

SERVIDOR PÚBLICO 5 92,70% 
EXCELENTE 

GARCÉS GARCÉS EDGAR PATRICIO 
SERVIDOR PUBLICO APOYO 

4 87,70% 
MUY BUENO 

GARCÉS PÉREZ WILFRIDO VLADIMIR 
SERVIDOR PÚBLICO APOYO 

2 85,20% 
MUY BUENO 

GAVILANES MERINO  JAVIER RAÚL 
SERVIDOR PÚBLICO 4 92,40% 

EXCELENTE 

GUADALUPE PEÑAFIEL MARIO ROBERTO 
SERVIDOR PÚBLICO 5 81,40% 

MUY BUENO 
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GUAMÁN 

GUACHAMBOZA 
CARLOS FABRICIO 

SERVIDOR PÚBLICO 5 86,90% 
MUY BUENO 

GUANGATAL ASIS  LUCILA MARÍA 
SERVIDOR PUBLICO 1 84,90% 

MUY BUENO 

GUERRERO ORTIZ HILDA MARLENE 
SERVIDOR PUBLICO  3 94,80% 

EXCELENTE 

GUEVARA OLEAS FRANCIA MARU 
SERVIDOR PUBLICO APOYO 

4 82,90% 
MUY BUENO 

GUZMÁN NARANJO ROSA MAGDALENA 
SERVIDOR PUBLICO 3 92,60% 

EXCELENTE 

JÁCOME LOPEZ GERSSY DEL ROCIÓ 
SERVIDOR PUBLICO  APOYO  

4 80,40% 

SATISFACTOR

IO 

JARAMILLO ÁLVARO LUIS ALFREDO 
SERVIDOR PUBLICO 4 93,50% 

EXCELENTE 

JIMÉNEZ ACOSTA BYRON HERNÁN 
SERVIDOR PUBLICO 1 90,20% 

MUY BUENO 

JURADO MERA PAULO ROBERTO 
SERVIDOR PÚBLICO 3 91,80% 

EXCELENTE 

LEMUS CARRILLO MARCO ANTONIO 
SERVIDOR PÚBLICO APOYO 

4 88,70% 
MUY BUENO 

LEÓN CARRILLO NANCY CECILIA 
SERVIDOR PUBLICO 2 90,60% 

EXCELENTE 

LEÓN RODRÍGUEZ  EDUARDO ALEJANDRO 
SERVIDOR PÚBLICO 2 91,00% 

EXCELENTE 

LOZADA ROMO  ANDREA GIOVANNA 
SERVIDOR PÚBLICO 5 95,10% 

EXCELENTE 

MANCHENO ORTIZ 
ADRIANA DE LOS 

ÁNGELES 

SERVIDOR PUBLICO  APOYO  

4 87,80% 
MUY BUENO 

MARTÍNEZ ESPÍN 
SAMANTHA DE LOS 

ÁNGELES SERVIDOR PUBLICO 3 92,60% 
EXCELENTE 

MAYA YUCAILLA JENNY PAULINA 
SERVIDOR PUBLICO APOYO 

4 83,40% 
MUY BUENO 

MAYORGA CARRILLO  JENNY ELIZABETH 
SERVIDOR PUBLICO 1 92,60% 

EXCELENTE 

MONTERO COBO MYRIAM ALEJANDRA 
CONTADORA GENERAL 95,00% 

EXCELENTE 

MORALES CRIOLLO MAYRA ELIZABETH 
SERVIDOR PÚBLICO 1 90,30% 

MUY BUENO 

MORALES NARANJO EDITH GRACIELA 
SERVIDOR PUBLICO 2 92,40% 

EXCELENTE 

MORILLO POVEDA DANIELA ELOISA 
SERVIDOR PUBLICO APOYO 

4 95,00% 
EXCELENTE 

NARANJO LOPEZ SILVIA JANETH 
SERVIDOR PÚBLICO 4 91,80% 

EXCELENTE 

OLMEDO SALAZAR WILSON JAVIER 
SERVIDOR PUBLICO APOYO 

4 85,50% 
MUY BUENO 

ORTIZ ESCOBAR DIANA ISABEL 
SERVIDOR PUBLICO 1 92,30% 

EXCELENTE 

ORTIZ ORTIZ JHONNY ELÍAS 
SERVIDOR PÚBLICO 3 92,10% 

EXCELENTE 

PACHA SÁNCHEZ ALEXANDRA 
SERVIDOR PUBLICO 1 87,00% 

MUY BUENO 

PALATE CRIOLLO MARIO ROBERTO 
SERVIDOR PUBLICO 3 90,70% 

EXCELENTE 

PAZMIÑO ANDRADE JUAN FRANCISCO 
SERVIDOR PUBLICO  APOYO  

4 87,90% 
MUY BUENO 

PÉREZ LARA ANA ROSAURA 
SERVIDOR PÚBLICO 2 94,50% 

EXCELENTE 

PÉREZ NARANJO HERNÁN WILFRIDO 
SERVIDOR PUBLICO APOYO 

2 90,00% 
MUY BUENO 

PICO PICO MARTHA FERNANDA 
SERVIDOR PUBLICO  APOYO  

4 85,10% 
MUY BUENO 

POAQUIZA  CHICAIZA JOHANA RAQUEL 
SERVIDOR PUBLICO 1 86,75% 

MUY BUENO 

PONCE SÁNCHEZ MAURICIO ALEJANDRO 
SERVIDOR PÚBLICO 4 92,50% 

EXCELENTE 

QUINTIGUIÑA DURAN LILIA  MARGOTH 
SERVIDOR PUBLICO APOYO 

4 86,80% 
MUY BUENO 

REQUENE MERCADO NARCISA 
SERVIDOR PUBLICO APOYO 

4 87,90% 
MUY BUENO 

RIVERA ASANZA ÁNGELA  MARÍA 
SERVIDOR PÚBLICO APOYO 

4 87,90% 
MUY BUENO 

RODRÍGUEZ BARZALLO  LIDICE MARBELLA 
JEFA DE RENTAS 

ENCARGADA 94,30% 
EXCELENTE 

SALAZAR MEJÍA LEONARDO RICARDO 
SERVIDOR PÚBLICO 1 86,70% 

MUY BUENO 

SÁNCHEZ BONILLA MYRIAM JANETH 
SERVIDOR PUBLICO 4 86,45% 

MUY BUENO 

SANDOVAL TORRES EDISON OMAR 
SERVIDOR PUBLICO APOYO 

4 87,80% 
MUY BUENO 

SEGARRA VALENCIA ADRIANA JAZMÍN 
SERVIDOR PÚBLICO 2 91,00% 

EXCELENTE 

SEGOVIA RIBADENEIRA DIANA GABRIELA 
SERVIDOR PUBLICO 3 93,60% 

EXCELENTE 
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SOLANO ESTRADA RUBÉN MARCELO 
SERVIDOR PUBLICO  APOYO 

4 88,40% 
MUY BUENO 

SOLORZANO GONGORA CARMEN AMELIA 
SERVIDOR PÚBLICO APOYO 

4 90,20% 
MUY BUENO 

TENECOTA YUCAILLA GLADYS KATALINA 
SERVIDOR PÚBLICO 1 94,90% 

EXCELENTE 

TENESACA ALLALICA  DORA MARIBEL 
SERVIDOR PÚBLICO APOYO 

4 91,80% 
EXCELENTE 

TOASA TOAZA ROSA INÉS 
SERVIDOR PUBLICO APOYO 

4 88,40% 
MUY BUENO 

TOSCANO GUERRERO NELSON GUSTAVO 
SERVIDOR PUBLICO  APOYO  

4 87,90% 
MUY BUENO 

VALDEZ LÓPEZ GINA ELIZABETH 
SERVIDOR PUBLICO APOYO 

4 88,40% 
MUY BUENO 

VÁSQUEZ ZURITA  SILVANA PATRICIA 
TESORERA GENERAL 95,60% 

EXCELENTE 

VELASTEGUI ÁLVAREZ CARMEN INÉS 
SERVIDOR PUBLICO 1 87,90% 

MUY BUENO 

VILCAGUANO  

CHANGOLUISA 
FÁTIMA MIRELLA 

SERVDOR PUBLICO  APOYO 

1 87,40% 
MUY BUENO 

VILLACIS DAMACELA LEONOR CRISTINA 
SERVIDOR PÚBLICO 1 91,00% 

EXCELENTE 

VILLACRÉS MEDRANO LAURA MARINA 
SERVIDOR PUBLICO 1 88,70% 

MUY BUENO 

VILLARROEL NUELA LUIS DAVID 
SERVIDOR PUBLICO APOYO 

4 86,90% 
MUY BUENO 

CORONEL RECALDE  GUSTAVO ERNESTO 
SERVIDOR PUBLICO DE 

APOYO 4 85,40% 
MUY BUENO 

SÁNCHEZ ECHEVERRÍA 
SANDRA DE LAS 

MERCEDES 

SERVIDOR PUBLICO DE 

APOYO 4 88,30% 
MUY BUENO 

RUANO SUAREZ CHRISTIAN ÁLVARO 
SERVIDOR PUBLICO DE 

APOYO 4 90,20% 
MUY BUENO 

LOPEZ VACA SONIA OLIVIA SERVIDOR PUBLICO 2 
92,40% 

EXCELENTE 

GUTIÉRREZ JEREZ KEVIN ANDRÉS 
SERVIDOR PUBLICO DE 

APOYO 4 93,80% 
EXCELENTE 

Fuente: GAD Municipalidad Ambato 

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 

 

 
Gráfico Nº 8: Rendimiento  

Fuente: Instrumento SENRES-EVAL 03 

Elaborado por: Lozada, A. (2017) 
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Análisis e Interpretación 

 

Del total de trabajadores evaluados (92) en el Departamento Financiero del 

GADMA mediante el instrumento SENRES-EVAL 03, 50 colaboradores que 

representan el 54% del total obtuvieron una calificación en su rendimiento de 

EXCELENTE, 42 colaboradores que representan el 45% del total de la evaluación 

obtuvieron una calificación en su rendimiento de MUY BUENO y finalmente, 1 

colaborador que representa el 1% del total obtuvo una calificación en su 

rendimiento de SATISFACTORIO.  
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CAPÍTULO 5 

 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

5.1 Conclusiones 

 

Una vez concluida la presente investigación y de acuerdo a los objetivos planteados 

en el capítulo 1 se han llegado a las siguientes conclusiones: 

 

1. En cuanto a la reducción/aumento de los salarios de los funcionarios, dicha 

reducción/aumento se encuentra en función del grupo ocupacional, 

determinado por la cantidad de puntos obtenidos a través de la valuación de 

puestos de trabajo por el método de puntos para cargos públicos establecido 

por el Ministerio de Trabajo en su Norma Técnica del Subsistema de 

Clasificación de Puestos del Servicio Civil, con reforma ministerial No. 

MDT-2016-152.  

 

2. De los 32 puestos valuados, 6 de los puestos ven reestructurado su salario y 

experimentan un ascenso/descenso de su grupo ocupacional. En primera 

instancia, 4 de los puestos ven reducidos sus sueldos originales por su 

descenso de grupo ocupacional, mientras que los 2 puestos restantes de los 

6 incrementan su salario y ascienden a un nuevo grupo ocupacional. La 

reducción/aumento de sueldo parcial o sustancial de los puestos de trabajo 

va en dependencia de las exigencias y requerimientos de los mismos. Cabe 

recalcar que la valuación se la realizó al puesto de trabajo, y no al 

colaborador. 

 

3. Del total de trabajadores evaluados (93 personas) en el Departamento 

Financiero del GADMA a través del instrumento SENRES-EVAL 03, se 

tienen los siguientes resultados, el 54% que representa 50 colaboradores 

obtuvieron una calificación en su rendimiento de excelente, mientras que el 

45% que representa 42 colaboradores obtuvieron una calificación en su 
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rendimiento de muy bueno y posteriormente, el 1% que representa 1 

colaborador obtuvo una calificación en su rendimiento de satisfactorio. 

 

4. Finalmente, en función a los resultados obtenidos se propone diseñar un 

modelo de recategorización de puestos de trabajo en función del grado 

ocupacional y la escala salarial de funcionarios públicos. 

 

 

5.2 Recomendaciones 

 

1. Se recomienda al departamento encargado de la asignación de puestos y 

administración de remuneraciones del GADMA tomar en consideración el 

estudio de valuación de puestos de trabajo del Departamento Financiero 

para una futura reestructuración y reubicación del personal en los diferentes 

y restantes departamentos. 

 

Es recomendable que el departamento encargado de la asignación de 

puestos y administración de remuneraciones del GADMA realice una 

adecuada y oportuna descripción y análisis de cargos que permita definir 

las actividades esenciales y específicas de cada puesto y que sirva como 

herramienta de apoyo para la valuación de puestos de trabajo, con la 

finalidad de obtener una mejor asignación de personal a los puestos de 

trabajo. 

 

2. A pesar que el rendimiento de los trabajadores del Departamento 

Financiero del GAD Municipalidad de Ambato es aceptable se recomienda 

reemplazar la herramienta de evaluación del desempeño debido a que la 

herramienta SENRES-EVAL -03 determinada por el Ministerio de Trabajo 

para la evaluación del rendimiento, sólo permite una autoevaluación del 

colaborador y más no una evaluación por parte del grupo directivo del 

departamento hacia sus colaboradores. La recomendación se la realiza con 

el fin de evitar distorsiones en los resultados obtenidos que pueda arrojar 

dicha herramienta. 
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3. Se recomienda diseñar un modelo de recategorización de puestos de trabajo 

en función de la asignación de puntos mediante el método de puntos del 

Ministerio de Trabajo para determinar el grado ocupacional del servidor 

público en base a los requerimientos de los puestos de trabajo de la 

Dirección Financiera del GADMA.  
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CAPÍTULO VI 

 

PROPUESTA 

   

6.1 Tema:  

 

MODELO DE RECATEGORIZACIÓN DE PUESTOS DE TRABAJO EN 

FUNCIÓN DE LA ESCALA SALARIAL DE SERVIDORES PÚBLICOS 

 

El presente modelo parte de toda la valuación de puestos de trabajo del 

Departamento Financiero del GADMA. Los 32 puestos clasificados en dependencia 

del grupo ocupacional y escalas salariales unificadas establecidas por Ministerio de 

Trabajo, no se encuentran establecidos ni normados de forma eficiente, por eso es 

necesario diseñar un modelo de recategorización de puestos de trabajo en función 

de la escala salarial de servidores públicos que inventen estrategias indirectas para 

mejorar la calidad de vida de los colaboradores que se ve afectada por la sobrecarga 

laboral, la supra valoración/infravaloración de capacidades, y la desorganización 

laboral. 

La primera fase, denominada levantamiento de perfiles, empezaría con el 

levantamiento de información de cada uno de los 32 puestos que conforman la 

Dirección Financiera del GADMA determinando información primordial y esencial 

del puesto de trabajo como responsabilidades, instrucción, destrezas, habilidades, 

funciones del cargo, tareas habituales, tareas periódicas, tareas ocasionales, 

competencias técnicas, competencias conductuales. Todo este proceso de 

levantamiento de información será realizado por especialistas de Talento Humano 

que aborden las temáticas de Análisis y Descripción de Cargos. 

La segunda fase, denominada elaboración de perfiles de cargo, recogerá toda la 

información actualizada y pertinente que se expuso en el párrafo anterior. Mediante 

dicha información se elaborarán los perfiles de cargo de los 32 puestos de trabajo 

que conforman la Dirección Financiera. Se conoce de forma veraz que el 
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Departamento Financiero no cuenta con ningún perfil de cargo para ningún puesto 

operativo o vacante. Es de vital importancia contar con los servicios de 

profesionales especializados en Talento Humano para el levantamiento de dichos 

perfiles. El resultado de dicha información se podrá utilizar para un nuevo proceso 

de valuación de puestos de trabajo con la finalidad de corroborar o realizar una 

nueva recategorización de los grupos ocupacionales que los funcionarios ocupan 

actualmente.  

Finalmente, en la tercera fase, denominada optimización de recursos y personal, se 

hará énfasis en la implementación de tecnología y servicios automatizados que 

reemplacen las actividades de funcionarios que, a consideración del estudio, no 

devengan su salario en relación a las actividades que efectúan. El puesto que 

requiere atención prioritaria se encuentra bajo la denominación de 

RECAUDADOR. Las actividades que dicho puesto contiene pueden ser 

reemplazadas mediante la implementación de tecnología en los diferentes puntos 

de cobro en los diversos establecimientos municipales que contienen a esto 

colaboradores (quintas, parqueaderos, mercados). Se considera necesario prescindir 

de los servicios de los recaudadores debido a la simplicidad de su tarea en relación 

al salario que perciben. Mediante un estudio técnico comparativo con otras 

entidades públicas similares de la misma ciudad o fuera de ella, se puede establecer 

el tipo de tecnología y automatización que se debería implementar en todos los 

puntos que requieren el pago de una tasa. Los empleados que puedan quedarse fuera 

de sus funciones deberán acceder a un conversatorio con el GAD Municipal de 

Ambato para su debida liquidación e indemnización, en base a la compra de su 

renuncia en función al Art. 47 literal K de la LOSEP, o en su caso, su debida y 

oportuna jubilación. 
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LEVANTAMIENTO 
DE PERFILES DE 

CARGO

• Levantamiento de información

• Determinanción de actividades

• Elaboración de modelo de perfil de cargos 
para el Departamento Financiero.

PERFILES DE 
CARGO

• Elaboración de perfiles de cargos

• Elaboración de profesiogramas

• Elaboración de manual de funciones 
del Deparatamento Financiero.

OPTIMIZACIÓN 
DE RECURSOS 
Y PERSONAL

• Estudio técnico que determine el tipo 
de automatización para los puntos de 
cobro.

• Adquisición de tecnología

• Reemplazo del personal por 
tecnología

• Reubicación o indemnización del 
personal 

6.2 Modelo Operativo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por: Lozada, A. (2017)

MODELO DE 
RECATEGORIZACIÓN 

DE PUESTOS DE 
TRABAJO EN 

FUNCIÓN DE LA 
ESCALA SALARIAL 
DE SERVIDORES 

PÚBLICOS 
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En conclusión, el presente modelo pretende de primera mano, optimizar los 

recursos del GAD Municipal Ambato mediante el correcto establecimiento de las 

funciones, tareas y competencias de los diferentes puestos de trabajo que conforman 

la Dirección Financiera del GADMA para su correcta asignación salarial, así como 

el reemplazo de funcionarios que a consideración personal, cuentan con funciones 

que pueden ser reemplazadas por tecnología en busca de la eficiencia y eficacia de 

los procesos de GAD Municipalidad de Ambato. 
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Anexos 
  



~. el Art. 5 del Código Orgónlco de Ofgonl2.oción lerntorial Autonomio y Desc::entroizoción 
establece:• Autonomlo.- to ovtonomfo polltieo. odmlnlillahvo y flno.nciéfo de k:,~ gobiernos t'J\ltónomos 
DeseontrolllOOO, .• "" .... lo outonomlo odminl1t1otlvo COtl$lste en GI pleno tt;e,cicio de la facultad de 
Ofgot'lizoci6n y O& gesti6n de M talentos humooos v recursos moterioles paro el ejercicio de sus 
comperenoos y CUfl'ijll 1.ieidode M otrbuciorles. en formo d•ecto o de,egocso confOl'rl'l& o lo previsto 
en la ConiMueión y la ley. • 

Oue, ol Arl. 53 del Có<igo O,Q<inico de Orgonlzoció<> lemlorlal Aulonomio y De<eenlroizoci6n COOTAD 
defne ol gobierno O<ri6nomo deseennolitOdo ~I corno P"''""º jurldlco do derecho l)l)bllco. 
1 

Que, ef Of1,cvk) 2,2. de IO C001htud6n de lo RepUbltco dél EcvodQ( mont,e~to: "8 Estado se Ofgonizo 
torrlloriolmenle en regien•. provindo~. contonM y PonOQI.Aas turolm ... ". 

Que. el ortict.*:> 264. de IO Comtitvción de lo República del Ecuador, e1IOblece IOS: competencios 
eKdulivcn de los gobiemOl m~. en e, ómbito de sus competencia~ y lemlorio. 

Que. el criculo 27~ de lo Cooshtvci6n oe lo Ref:)Ubfico indico que el réglmeo de desorrollO es et conjunto 
orgonizodo. sostenble y dllómico de los sist9fl"KJS económicos. politicOs. soclo-c\illturoles y ombténtoles, 
que gG'onfllon la roallo<:i6n del t,u,,n '"""· d41 M'l>Ot kc,w,oy· y en 1u lnc,10 ,.gunoo die o quo el ülodo 
planfco,ó el desoffolo del pQis wo goronl,zor ot ejercicio de los derechos. la consecucíóo de 101 
Objehvos de( régimen de desarollo y los p,1ncipios consagrados en lo Constitución. lo pfonlficoclórl 
p,cpic»á lo eql.iOod !OCiOI y lemloriol promovorá la conc"'1oci6n. y ,eró porllcipollvo. 
deseenhoilrodo de1COOCennoclo y rronsporento. 

Oue. el - 280 de la ConsMueión de lo Republc:o ,ellOlo que el l'lon Noclonol de De.arroto es el 
nlMl'el'Oto ol qvo se ""°'orón 1a, polilic:0>. p,ogromo, y proyecto, publc:01: la programación y 
ejecUción del presupu,,slo del erado: y lo inversión y lo oognoción de lo• rec111>os p,jbllcos, y coordinar 
kJS con,.petenoos e,;dusivcu en1r& el Estado central y ~ gcbemos ovtónornos de~ent,ollzodos. Su 
ot»ervoncla será de corócle, OI.Jlgolorla pao el 1ec1or publico• ind,collvo paro las oem61 seclores. 

Ove, el Alf. 238 de la Consbluci6n de lo R&pLblieo del ~dor gorontizo o los Gobiernos Aul6nomos 
Descenlloarodol Munlcipoles el goce de oulonomo polihco. odmlnlsnolivo y finonciero. regidos por los 
"" q,ios de 50ióoridod ~l(jorieclod. equidad inlertomloriol. lnlagroción y POrticlPOClón dJ<IOdono. 
Que, el ortio.*:) 2.tO de lo Conshtuci6n de lo República es:tobJece que todos k>s gobiernos autónomos 
de<cenballzOdos e;e.cer6n loetitooes ~¡ecullvo, en el 6mbilo de svs competencias y jurlsdlcclonos 
lomtorioles. 

Que. el orfic:IAo 227. de la Consfiiv<:16n de la Repúolco del Ecuador dispone: "Lo oóm1nos1roei6n público 
CQnStilvye un ,e,vicio o la colecllvklod que ., ,;ge por io, prinópios de eficacia. eficiencia. colielod. 
j81'aQUfo de$Concentroclón. ctescenlrolllOdón, coc,d1noci6n. pcrtCDOcióo. planificoclón, 
tons¡,arencio y evaluoclón. '. 

CONSIDERANDO 

Que. el Alf. 2Z6 de la Coni1itucl6n de la República di>pone o la> orgooismo, dal Eslodo eje<cer 
~~e a CClf'l"C)efencias y focultodeii que a&.s seen otribvidm en lo Constitución 

G, MSC. CUIS XMOIOSO M 
ALCALDf DE AMIATO 
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Anexo Nº 1: Reglamento Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos del 

GAD Municipal de Ambato   

 

 

 



Que. por los razonE!$ ~os on1eoofmenle. esto Alcoldlo cfnt)uso 10 conformoción de uno comisión 
mJldsapir'Oio pao q,,e. mecflante el an6ff1il de los 100Udodes y necesloode, """ impone al nuevo 
marco tegulak:Jlk> de los oot:>enos rnunieipoles. PJoPonga uno estructuro Que le pennila o 'O 
Muric,s.: )id CJd el e,erc:icio eficiente de los fvociones y ,esponsobilidodes qve les han sido conflodos. 

Que. en el Att. IIJ fterol i) de( COOTAO ouloriZa al olcolde o resotve, odmt~troltvOm&nté todos kJs 
osunfOJ CCWf~IM o tu COl"Qt'r y *~'"- p1fllvt0 conocimiento (j,tl cone.;o. IO e,l'ructvro 
0tgO,;co • tundord cf9 oob,emo autónomo descenkollrocfo murtelpol. 

Que. los tundor-. at11budone, y-tenc;io, que 101 han 11do a<lgnada1 o la! g<>blemo, ovtónomo, 
oescenraizodos contar.oles. ir'npllcon lo necesidad de dlsenor uno estrvctvro d ferenle o lo que 
cor,espoodiO o los ~s Oi tenor de los le-,es Que anlerfotmenle regfon o los or~ 
18Cd0tioles contonole, 

Que. habié<'odole cumpldo con el An. 57 iletat II del COOTAD quo cfico, os olfi:>uciOn clol Concejo 
Munopol conoce, la .,hvcl\.<a orll(lnlca ""1<:lanol ael goblt,,r,o autónomo de1controlil0da mul'O(ipol 

Que. ei GAL>~ de Ambolo tiene det.ildo lo plor.ffcoción poro el desorrollo orlentodo por 
lo e1YO~ i'l.regiOI denOmiflodo Pion 7020. y poro periodo$ quinquenolEt'I define el pkln estrotégico 
de lo ,ruq *i>d 

Que, el prog"'° ,odol. el -- per,onol y el cvmplimlento de los fines dol Got>emo se toclllta P<X 
,ICJ odecoodo defl'lici6n y estob4éctmiento de sv Modelo de Ge$tión y Estructuro Orgónioo del Gobierno 
Autóncxno De'Sc«ir-ahodo. pc,sibltondo mejorar lo ptestoción de servicios. lo OfOOOlzoclOO lntemo lo 
Com.nco<;.l(lin tnte,no y ~loina. • lflCJeme11to de lo po,tlelpoclón, y monlet1lmlento de lo me;o,o 
con!nJo con espíntu emprefidedor. Lo gestión pUbko elló obligado o un enloque slslemto pao 
co,nprenoer y 10taloc:or IOs reaveñmientos del ciente ciudadano. 

Que, el ReglO,neoto Genefol o kJ LOSEP. en .su Copflvto IIL Sección :!ro •. define len mtruc:hxas 
inslilvdouoles y poodic,nole, y de lo sup,eslón de pcestos. 

Que, el 200-02 de los Normos de Conl'OI Interno. sello.Ion on lo AdminlshoclOn 0110,ttglco.- Lo, 
en:idodes del JeCtor púbic;o y bs personas j.Jñdlcas de derecho pri-...odo que dispongan de tecuBOI 
p,jblc:o,. ~torón. pordt6n en lvnc:lono,,..,nto y octvolzorón el slslomo do ptor,llcoeión. Oll como 
el 1$.fol:.*KJi11ieu10 de n::lcodores de ge.slión qua pe,-miton evoluo1 el evmpllmlento de lo5 fines. 
objetiYos y lo eicie< ICio de Jo gestión insliluciOncL 

Que. -t• ResoludOn Admonohot.•o DA·IS-566. del 22 de dlelombro del :1.()15. se e,tobleo6 lo 
nuevo eslr'uctwo o,g6nico funcional y en su Disposición fronsitorio primero se establece que: "Lo 
Dwec:dóu de Oesorr- in.llludonal y ót-1 TolOfllo H""'°"º· octuolizora ol Reglamenlo Orgónlco do 
GeitiOñ Orgonilodronal y por Pwoc.MOS. MI bolft o lo dbpuesto en IQ presente rek>lvc:iOn ho.sto el ll de 
ciderntve del :1.()15.". 
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.... . ··- .. ·· __ ·-- 
AMBAT'11 --- 

..... 

()~2 MODELO DE GESTIÓN 

B modeto se boso en lo sou.Joccl&. de 10 oiudodOnío y ct.mplmiento de IOs s*Jn6s plO. ~eodOIS.. 

REPÚBLICA DEL ~CUADOI\ 
ALCAlDIA 

Att t .• Objeto det •eoiomento: El p,esente ,egk'lmento p,omveve el d~ y Ck..-tarc.Jo Ch9II GAO 
M 1polldod d~ Amboto, deletmloo los OmbHos y los procesOJ <Se eooo """° do IOS k.wdoii,es y 
orpo,, mos Leghlotlvo. Ejecutivo y de PorticlPOclón CIUdoc!Ono y Coohol Social dollne en el ómbto 
) 

Expedir ol UGLAMINTO ORGÁNICO DE GIST!ÓN OIGANltACIONAL ,01 ,1ocuos Dll GAD 
MUNICIPALIDAD DI AMIATO: 

Re-1uellfe: 
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Anexo Nº 2: Norma Técnica del Subsistema de Clasificación de puestos del 

Servicio Civil 
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,. 11.CTOlli oo•RNO Cl'NTML 
,., S(RVICIO: PAl!S!CINCIA Y VCIP~ 
u IIRVICIO: liCONOMA Y FINAHZA.s 
••• ..,.VICIO ENEAOIA Y M~ .. '""'VICIO EOUCACION YCULTUAA ... SERVICIO: SALUO PUBUCA ••• ~VICIO. TRABAJO Y EPJPU.0 ,., $ERVICt0: BIENESTAR SOCIAi. .. SERVICIO: OESARFIOU.O URBANO Y YMelO" ,., S'EAVICe(): AGRICUL TUAA Y GAN,AOUllo\ 
1.10 SERVIOO, AIABIEHTE 
1.11 stRVICIO: TURISMO 
1.12 SERVICIO. COMERCIO EXle«.rl, ~ Y 

PESCA Y CXlf.ftTITMO,f, 
U3 SERVICIO: OBRAS Pl.BJCAS YCOMlHC.t,C:00 ,.,, SERVICIO: 0061EflNO, euuos. """""' y 

1a.11CIPAUOADES 
U$ -SEFIVICIO: RELACIONES EXTEAIOF!ES 
UI SE:RVICIO. OEFENS.\ NACIONAL 
111 SERVICIO; 0RGAN$()6 Ot DESAAACl.1.0 ACOIOMttl 

1 SecTOI\: OIIOANISWCIS M CONTJIIOt. r MGUt..M::JO# 

~ SKTOl'I: OIIO.ANIIMCIS ttlCTOflALO 

~ ... ,...., "IOIWN tECCOW. AU16HoM:J .. OCHSIIOl~W.U ... MJNICPIOS ... JUNTAS l'NWIOOUIM.IS 

fl • ~,. 
SdNI. l1SO Y~ 

lllll81/lS62*'2/ S.SC7 

u UAAH•. <NI oonlOrr'niclad a la~~.,.-~" di-. 
l'IOfl'l'lt 16cÑCa ., &Obtt , .. beiM <1• 11, dffc11pclones de ~ 1 ~ • 
el(;Qll!ICln, vabranl b1 puos1os ciue oonbm4n llt ~ oc, ol()i(ll!W 
~ a lin ele ofdenerlr)f O ag~ ti' IOt ~~-Y 
gll.001 OCl.4*liOMIM Oe II E&eell <lt Rili'!Vletadc:irm .................... 

NI. 1J,• 0. 11 dlllifica,cl6f'I de iw-tOS,• Lo$ PAS:11» CUA.lli!ri1~ 
oc:~ O ~iet de t,1.1 .. ICCI f;dW por a, \I~~ CUJO 
OIÓifllllriil*:I l'Cl$poncloril al punlaje ctlle!lido. de «uem a III fllCIII Ot 
lrMrv.aDI óe ~Ión pr.viala en el altb.lo 19 de -. l'O'Wlll liell'b. 

Art. 14..- De 11 ff!tucrtura de puH1o1.· La. n!NCMll de,.,..... kMI~ 
-ni.nora u1111 GOdfic1ci6n 1nu1g,llda por uro y OO. ~..,..~\IV 
MCUenCill r,.¡m6fi:a ~lc:I e kldllC•r#I IOI ~ o ... CIIII ~ 
~. l)rOOl1ot o,Q#ib'1ciona1 ... ,...._ ctuN• ,_..., IWlfia. 

OÓOIOO $~T0ffll I INSTTT1JCIONH OfL OTMO 

•sENRES 
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" 

As.GNACIÓN 01 PUNTOS 

., "°" U ~ E:1 .. PIIII* Qllt CU"'t)lt .. l)UH .. tl'I lil lil'llclllO O .,.._.... 
~. ~ a tltV.. dlt tu lftllO!\ ~ 
ft.C'IJNbllmdely~ (lt rtlHlonH WllffllH., .....,......,._. ,_,.,a O!llll"IIIKI09 1 la w11t.ecl6n del ditnlt 

Al\. 11.• Dit 11 ,MpOflUOllld1Q,· El!Mina 1111 -,cMdN, .,........ y 
....,.,....~ ..,. , ... lll II i,uotlo a. ir~jo en tlllacióft- • loG,e di 
IOI ~ 'I NMCNM,6- 11 unl1111dOPfOON09fVlnl~I .......... 
......... ...-ator .. : 

U1 IOMI O. 49Cil!ONS ~de Clel ~ y 
cltPll'Ollo do n.....,a, altemaliYu d& ~ COfl 
1!UGencltlneia en le~~ 

La IOM8 <kl ~ ,..,._. Ul'I ..._ 
inlMl)rtttnYo. ~ «l .~ ddllle,. 
con 1117í6.lallva h:iclenda et1 la ~ r,,.., :i:.Nf. 

LM Otr.itlOnH cl.,,.nclln ff ..,,. ÍI~ .....,._, 
OOl'I fflltlfflll ihckl..-01 tn II QMIIOn lclllt Iba 
Ui IOffllll dt a.e,¡¡;;;., CI~ Oit ..,._ ._._ 
,lmpi. et11re v1111., -.,'*"'• con Njl *" ,._ Cl!e 
W1 11 Qet!i611 lntll'A.ldOfVII 
UI tome de cltcil!Oftet t«1W. • ...... 
de,crlplH'O, COI\ modtfalte lrddrd• .... padn 
lnfllll1Jclon111. 

1!!!'11, -, 1 

r 1 
1 , 

1 
1 • 

' 
¡I 

~ 1 
5 

CIIITUIIOS DI VM.OAACIÓN 01 l'UHTOI 
,asENRES 
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.. 

Prlffl8t•.· o.i ....,.,. .. Genettoo ele~.~ .. ~ 
ctvll.· l.a Secresarifl N!lcbne1 nena di O...IICl9:t da~~ 1 
A.n,ner11clonos.. SEi-AES, ~· y ._l!IWdli ..,.....,..,, el *nAI 
Oell«ieo d• c:r.~nc,clOn m P\Alól)f; ci. s.- o,,,¡, ~ COo"WIO'_. ,- 
0...:~11 yporflos de .. noe, re!........_ • ._ ...... esll'Uainifl 
y gNl)Oe co..(IIICiO!k!IM <lflhodOI _, el ll'llcub 1 dt ..- n:irr. llknb, 

S.,wndt,· Dtl Mtt!I.III ._ Qnll'klllCIÓn * ,......... ~ U6 
in.tlklcbn"· enlidedtt. o,,~ y • ¡.z II dlll E-.- • h•k dt • 
~• di 11ctnl"t1trac:li!m d9 recln!CIS......,. UNIHI, N1111 et ~f • 
clclemm-. <1411 2005 y pr~lo •! Pl'OO"O dt ~--- dlt -. t.c:..ilo de 
"9Mllne!ecior.t, Mt1'4...,. Un~~ y a e ""*' -..taidO ti 
,.,..,_.,, do Dffcr\:)clOfl, V•br•ci6n y~•~ hlltJoclNI. de 
CUWO!mdilltl • lo oslllllleoiclo ~ ti #'llcl,llt 14 dll "9!1.-. • • LOICCA 
~ fff • ..,.l)ll(lldO pot lt, "'6ffl9 ·~ P"l'lllt......, ... CN_,. OI 4- 
8«rtl#le NfM),l(lnl! lN\:ct. ÓII °"""* .. -...,.... tu!llnoe '1 
Atmu'*9Clontt óGI S.CO Publloo, SCNAO.. 

lA9 ClffClfl)donol )' 1)1,_ltl ft 111~ ~ WlfDit Wi IDI WIH 
INIIIUCIOI* ... lorfl'lllr•n Plllt .. ~..,.,.. .. Qli I e:..,;,,,,. oe """'°' 
dtl S,Mclo Cwll, 

Al\. 20,· A••Ol"f'M*.• l.Mfl-lN ~ ydaNI ÓI ~,,.._..._ _., 
ll)t ,nlOlllot I y $ d• I• AH011111i6n SGt«S Ho. 200,I - 0001 lllt. pt,Clllcada -, 
•• 111plllffl&lnlo dtil Re,giwo Olcil1..._ e • 11 • ,. on I e1n1 oa 2004.. oan la 
que M prút!WIQ611i1 EIC8l8 N•~•oe ~ ..,..,._ UrillcadiU 
O. I01 S.,,,ldont Pdblloos, qulltlll. ~ ,..,,; ..... ~ 1 
lo ailf.lO!ll"linAdo en elaltioJb 1 y 18 Ni.,.,._...~ T«r*:a.. 

.... ... 

• "•'•11•• Aó'fh,1.-..oe a .. 
1111-..·, ¡ & • MGF - o r toflloo e .- 11• 

• ..,¡¡' l l-~----·-1:9- 8 rro1111ona1 1 m «'R 
... PtOJHllQ ---- ~ 

I O PIOl"IOMI 4 - 111 
.. ICiñi 11 ....... ~- •• ..- 

12 Pl'Ol1tioMI I a ffl 
llfS Eill -~ ;a M> 

1,1 ()(t<:IOl'fwilOoCIIIAMI 

~~Tfo<bde ......... ...__, 
"-.: ....... kw,, ~ •sENRES 
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" 

0, . ..1.J..,,M_ SECl4ETAAv7 ~I 
- 

O 2 su. ¡GQ.S 

.,,.... flMI... U, ,,...., •• Aes,au::,íón ........ ..., ~ a "',. <lt 111 ... ~·~·c»n ...... ~O\clll 

~ S. dtmga epr,1Samen!e le A-dl:rión M:,. OSCIDJ.2001-00., 
p, t,ilrMWt -, • ... plel!Wlkl col AegM'O Ok9 No. 2'3t dll 2t oe dcifM'l'Clr• <11 
2000. y ,us Nllom111s c,p&cfldas ll"«IW flMdlrodOft NI>. 09CDl-2001·075, 
11" ....... 1111 i:..oi11roOliel81 t'O, 434 # 17 <»CICUftdll:20CH • 

............. OII• no .... onci.n • '°",,...... ~. IM PlltttllOII, 
ftOoocHft•po11iOdor .. dOlaM111M'9•.-.•c 1CNN, 

11,:edt • ,_,.r. H ehtCIW 11 p,OOftO c11 _, S; ·~, di IU et.llllCll.tH 
O() ............ , ,..._,., d• g¡.--4n ........ httMIOntlt!t di 
...o,• .,.. r-orni ,,cr.e,. ei1 r.diOe OC1141 • n,,.. , ....,... oe c11.-cec10n 
de ~ ~ fflfM.lllnl1 ~ llb. DNP, 039. p!.d11101 en 
Reg1ilit'e Ollcilll No. l;cl de '" él l!Ml)'O °' ll!il3 y - lftlffl'II,. y '*' 
~ y mwu11ets de duitudón di, ~ • (11.,f Oiec,one,n 111 
~. entiOedel, etlll,.._ y Of911'lllirllla clll ~ • -,,r¡endr,n - 

.... ........ -·~ ·~HRES 
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• ••• 
._ ... _ .. ,. ... , ..... .• ·-···- ---· 

Qr.t. el lllml 1) Jtl .,¡...,1,; 1U 4r 1t IAy 0..... • r.- ~ • LOES. 
~C>.'t .¡11c ti~~• 16(nico., •~oo ,..,,._. flll _.....,.., d-,rvlb, ~ 
h_...ktwa r ,lt9ta.M .,.,.. ~ 111 ,..,_ --.. u. ....., i:t0ri,,-ie de 
!«111.:o o !ffllo)lotll) ~ ~ 111-" --- -,,eriom 1«11iOC1J. 
i«nolllSIWJ, pt\lllJÓIIJ,Cl)l, du,"" y CIOolMI, -... ,... e • 

~ mÑl;l111t A9(11..:itu1 t.G. S..NR~ o;..R.H-*~· p#iafl "'41 ~~ Oí~ill 
No. IOl.llt 14 .ltwpuemlt!e•it!O'\. ·~ .. ......_ r.._.do.l~m, 
lltClulfll'l'Klói1 lit "-6,oea del §""'h.il!C'h.;) - """'-· 

Qw. e D«tsDl'IO IVIIJl"m., 1. N.111• la.n~.. • ~ ....... ,k,'..~I i;. 
!Id lwrolclo <..-11. • n11 do ..,."P>,i., ._._ • ·-, ,........., , "~. 
118 proíc1lm»la lis:nlt-<,•) ~· .............. ...,... ... ,..... "'.c~o ~1)1\'lo,:.,.... \1 lfOl .... lnoliW..IPlliil, 

• 
s.. ~ 

Qllf.. ~ 111r.:111<.- ,u,. 220 • i. C'"""'hltlW • 11 • u:tf-. ~ ... i. Lty 
fllll'iWlllltlu'I lo. d,l'fdr,:,t )' ~ • "" _...._. ,....IM, .......,. ,1 
Wl¡J,'4. til-.ill\ld, ,.,~ --. p ad-. ......._ ÑSll'l'WII 
Mlplh1#:IV, IIJoltbib~d, ~1611 > 1,itilw • 1 MiM ... - llffl,d)ft1,. 
llUC kl'4 J11ilt )' 9'111hM!vt, COII ,._ 1 - '-- ) ~;,luorl b. 
1ff1ÍCllt111.1U,-,u11•.,, ~,,-.1,~ ~...-- ,.~ 

Qw, el 1r1fe11kl JH -ck 11 ('(lnJIIIIIC' ..... clrt " ,......_. .. fl Sit1- dt 
f.Jur..0611 liu¡Wl(II et,.,. _,,.. p ,..._ · r : y ...,... poliiecnicas; 
,,._i111hU 511pó1Wt,l lffllil~ ~.- ) f ... fe ; 'f -MOriOI dt 
..._.,) anc,., dc,bldlm1m1t, o.:ffdila:bl y n~ 

Que, dt IICllmlO «- ti &HII d) dtl -.tlcul6 S & ta U)' 0,,,,.:.. .. S.,.kio NMicu • 
LOS(ló, plllll lngrc:s• al kl'Vlelio p,mlico w ....,_ a.,'- - M ~icnw. 
dl:~pmcida,1coMnúcay~1 ¡ .....,.~,...~•Qlal.4}y,., 
Jt..;l..iwmt10ttw:ml: 

O. . .i 11rricvlo 6? de lil LOSlil', ffl e~ - d _.,.. 1 n « ¡o, lt.111,,110 
Otnmi. db,)onc que fl Mirimerio 4cl Tl'llblp ......._ d SlifM<'- de 
Cl:ui(-.:i6n do rllC"5l'M ffl Sttt;do NYico r - ~ ) ~" • 
tum~nh), &ri dt u,o ~ CII _. - Of.Ul(JfUI. 
..,..~~"' l'm'l~ trasl*- "'' 6c, P'P )' ._ - ¡ , .. dt PffllWMI 
b)ftla1ici:$ ,n l:i m~no:ion* Lty: 

A(1trM.OO '11"'1ST[IU41,. '-,, \1Df · Jel• · 0 l 51. 
n.r,11~l~lltOOffL TIU.IUO 

('O\li:IUf'_RAJrr, 00· 
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• ••• 
.,.._ __ ,., .• 1,a.., • . ,_._ .. ,_ ---- 

" " " 

, 'll'EL 

An. J, Del "11Alio 16 rd!>m1Mlo511,'*I-. 

1. Dd hmJ 1) WHaUII b Cll<MIII» p,lf bl-.,..elllff.. 

A.'¡.l(,NUCIÓ.\' D& pt',t:ST()S 

fl/ lo,,w; 11, ,u,,,111> Nm(olltlt,1 41 iwdif ..,ni.vw • ..,.,,..w••••• ...... ......,... .. tw 1- 
,,..,wtM'II "' ,,ni, 

"' G,,,pi. tk1y. ,, .... , •• f\ 
" c.-t., dt '" L,,v,(ff .• 

A.11,. !..- S11•11• .. •1tk11ki "cwrl 1l,-cn1r 

.,..,.,, I~ /HI.! .. w .. r111tll w-.1rlíi11III.• t.dft """,,..,.,- 

,JtOFF.$IONAI. 

. -4+,· H ... 

A~ 1.- Suwr. el (U-.lro d.!l -11~ f p,r ti si@u-.;- 

,Vliiil 

ACttkll\.i 

RtFOR.\1.AJt LA ,"(0k)t.\ 'I l?C~ICA Dí.L SllSb~C.\fA ee Cl,.ASHlCACIÓ~ 
OE rl.LltJO~ l)(l,.St..M.YK:10 cou, 

Que:. ~¡-- 1,1r.:1o ""º· MINf(N.l)\l·l016-0JZS-O. • l7 • ;...;.. • ~, .. cf 
M•~tt da nn .. r.u, d,,uní«midld cm h • -44 : ~Ir-,. d -ai e) 
<ltl WIK11kl In~ lt Y)' ~adcl S-ino ..._. . -,jcU- 
Jll'NIC'UtsUrio l'a1,:inblo:,JW"'tOl l&~ll)ll dtf~ A,¡-.t;). ,, 

!JI ~io ele I• wi~ qa,e le _,._ .i ~ _. .. lfllMl '1 • i. Le)' 
O!piikt ckl W','i(ln 111\l!llco. 

-· - .... ;mT._ 
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