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RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar como la valuacion
de puestos de trabajo incide en el rendimiento del talento humano de la Direccidn
Financiera del GAD Municipal Ambato, para lo cual se emple6 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 reestructuracion en
su grado ocupacional, cuatro de los mismos tienen reduccion de grado ocupacional
y salario y, dos puestos ascienden de grado ocupacional y sueldo. Finalmente, se
comprobd la hipétesis: El grupo de variables incluidas que refleja la valuacion de
puestos resultan ser significativas en el rendimiento del talento humano, donde a
través de un analisis de regresion el valor t es superior al t de tablas, lo cual indica
que Unicamente dos de las variables del modelo de regresién multiple resultan ser
significativas, el resto de las variables no resultan ser estadisticamente
significativas, aceptando la hipdtesis nula, es decir, el grupo de variables de
valuacion de puestos inciden en el rendimiento laboral, analizando asi que la
propuesta debe ser la elaboracion de perfiles de cargos para la estandarizacion de
los puestos de trabajo y el reemplazo de la fuerza laboral por tecnologia,
automatizando las actividades en el puesto de trabajo.

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

Senres-Eval-03, puestos de trabajo.
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“VALUATION OF WORKPLACES AND THEIR IMPACT ON THE
PERFORMANCE OF HUMAN TALENT IN THE FINANCIAL DEPARTMENT
AT AMBATO CITY HALL”

AUTHOR: Ing. Andrea Giovanna Lozada Romo
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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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INTRODUCCION

La presente investigacion se desarrolld en el GAD Municipalidad Ambato,
especificamente en el Departamento Financiero, con el objetivo de Valuar los
puestos del disefio organizacional y la afectacion en el rendimiento del Talento
Humano. Aunque los términos “Valuacion de puestos de trabajo” y “Valoracion de
puestos de trabajo” son sindénimos, son totalmente diferentes en estructura y

aplicacion. Para ello se estructuro los siguientes capitulos:

Capitulo 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 analisis critico en el que se determina las causas y efectos,
se formulé el problema en forma global, la justificacion y finalmente se plante6 los

objetivos.

Capitulo II: Incluye el “Marco Teorico”, que lo conforman los antecedentes
investigativos, fundamentacion legal, fundamentacion tedrica-cientifica, categorias

fundamentales, planteamiento de hipoétesis y sefialamiento de variables.

Capitulo 111: Comprende la “Metodologia”, en la que se describe el enfoque,
modalidad bésica de la investigacion, nivel o tipo de investigacion, poblacion y
muestra, operacionalizacién de las variables, técnicas e instrumentos, recoleccién

de la informacion, procesamiento de la informacion.

Capitulo IV: Describe el andlisis e interpretacion de resultados obtenidos con la

aplicacion de los instrumentos disefiados.

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

una vez finalizado la investigacion.

Capitulo VI: “La propuesta” misma que se fundamentd6 en el disefio de

recategorizacidn de puestos de trabajo en funcidn de la escala salarial de servidores.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Tema

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

Direccion Financiera del GAD Municipalidad de Ambato

1.2 Planteamiento del problema

1.2.1 Contextualizacion

1.2.1.1 Macro

En la actualidad, la valuacion de puestos se convierte en una accion habitual para
muchas empresas. Desde varios afios atras, en su gran mayoria muchas instituciones
aplican algun tipo de metodologia a fin de clasificar sus puestos de trabajo, en virtud
de que lo necesitan para tomar una serie de decisiones necesarias para la gestion
empresarial: determinar el nivel salarial de los puestos, el titulo que se debe asignar

a los mismos, su jerarquia en la organizacion, etc. (Pérez Sdmano, 2014)

A partir del 20 de octubre del 2008, el pais cuenta con una nueva
Constitucion Politica de la Republica, en la que se registran importantes
cambios en la organizacion administrativa del Estado; asi se establecen
cinco niveles de Gobiernos Auténomos y Descentralizados -GADs-:
Consejos Regionales, Consejos Provinciales, Concejos Metropolitanos,
Concejos Municipales y Juntas Parroquiales Rurales. La Constitucion
Politica de la Republica establece algunos criterios para la distribucion
de los recursos financieros del Estado a los GADs, los mismos que seran
regulados por ley, y que considera algunos criterios como: a) densidad
y tamafio de la poblacion, b) necesidades basicas insatisfechas,
ponderadas en consideracion con la poblacion residente dentro del
territorio de cada uno de los Gobiernos Autonomos y Descentralizados,
y ¢) beneficios en el mejoramiento de los niveles de vida, esfuerzo fiscal
y administrativo; asi como el cumplimiento de metas del Plan Nacional



de Desarrollo y de los planes de desarrollo de los Gobiernos Auténomos
Descentralizados.

Por otra parte, la Constitucién actual en el articulo 271 determind que
los GADs participaran 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 publico. (Pérez, 2013)

Por otro lado, se debe sefialar que la informacion estadistica disponible respecto de
la gestion de los gobiernos seccionales beneficiarios de estas transferencias o de los
gastos ejecutados por algunas instituciones publicas en beneficio de determinadas
provincias o cantones, més alla de los problemas de prioridad y planificacion, no
facilita el analisis de eficiencia y efectividad econémica y social producto de la
utilizacion de estos recursos por parte de estos niveles de gobierno, lo cual
constituye una limitacion adicional al manejo de estos fondos por parte de los
Municipios y de los Consejos Provinciales, e incluso por parte de algunas
instituciones publicas. El debate politico y social sobre el papel de los gobiernos

seccionales dentro del desarrollo nacional se ha intensificado en los ultimos afos.

Bajo este contexto, los Municipios y Consejos Provinciales han presionado
politicamente por la obtencion de mayores recursos con el fin de dar mas y mejores
servicios a su poblacion. Estas presiones han logrado que los montos transferidos
tiendan a incrementarse a lo largo del tiempo (Gréafico 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 recibian, sean corrientes o de capital. (Pérez, 2013)

En cuanto se refiere al indicador de relaciéon minima mide la proporcion 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
tendria una situacion en la cual las recaudaciones propias, no lograrian ni siquiera

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



busca medir la dependencia al limite, al probar si los gobiernos son capaces o no de

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

Grafico N° 1: Indicador de relacion minima
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Fuente: Adaptado de Pérez, F. (2013) “Estadisticas de los Gobiernos”
Elaborado por: Lozada, A. (2017)

Dentro del tema en cuestién se torna importante analizar el indicador de gasto
administrativo dentro de los Municipios pues mide la proporcion del gasto que es
destinada a mantener las operaciones administrativas. Un indicador muy alto
indicaria una baja eficiencia, que implica que se destinaria un monto significativo
de recursos hacia gastos operativos y no hacia la ejecucion de obras de
infraestructura. (Pérez, 2013)

Grafico N° 2: Indicador de gasto administrativo. Municipios
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Elaborado por: Lozada, A. (2017)



1.2.1.2 Meso

En la provincia de Tungurahua se registran un sinnimero de empresas que disponen
en su estructura el departamento de recursos humanos, en el cual los jefes de cada
area suelen poseer a su cargo todos los aspectos referentes al personal. Todo esto
debido a su familiaridad con las funciones que desempefian las personas que estan
a su cargo, los gerentes de areas especificas no requieren, por lo general, sistemas

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

Sin embargo, a medida que aumenta el grado de complejidad dentro de una
empresa, mas funciones se delegan en el departamento, el cual no suele poseer
informacion detallada sobre los puestos de otros departamentos; debido a que dicha
informacion se obtiene a través del analisis de puestos, mismo se enmarca en la
evaluacion y organizacion de informacion sobre los puestos de trabajo dentro de

una empresa.

Bajo estas caracteristicas, el departamento de talento humano deberia realizar el
analisis de cada puesto de trabajo y no de las personas que lo desempefian. Por otro
lado, si la organizacion carece de un sistema adecuado de informacién, los
responsables de la toma de decisiones no podran ejecutarlo debido a que no
disponen de toda la informacién, por ejemplo, encontrar candidatos que retnan las
caracteristicas necesarias para un puesto, ni sefialar niveles salariales de acuerdo

con el mercado.

Ante esto, es indispensable que las organizaciones razonen sobre la gran
importancia que amerita realizar un buen analisis y descripcién de puestos de
trabajo para que los trabajadores se sientan a gusto y se puedan desempefiarse 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.



Ademas, la competitividad a la que diferentes empresas se encuentran sujetas hoy
en dia, hace necesario que todas las personas se encuentren trabajando de acuerdo
a su perfil profesional, pero sin olvidar la constante preparacion y capacitacion 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 publicas 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 periddica a los manuales de analisis y
descripcién de cargos de manera que se adapten a la realidad existente y al nivel

exigido por la organizacion.

En la provincia de Tungurahua, segln la pagina del INEC (2016) se registra 9
GADS Cantonales. A continuacion, la Tabla N° 1, hace referencia a cada uno de
ellos:

Tabla N° 1: GADs Cantonales
Descripcion

GAD Municipal de Ambato
GAD Municipal de Bafios
GAD Municipal de Cevallos
GAD Municipal de Mocha
GAD Municipal de Patate
GAD Municipal de Quero
GAD Municipal de Pelileo
GAD Municipal de Pillaro
GAD Municipal de Tisaleo

Total

Fuente: Adaptado de la pagina del INEC (2016)
Elaborado por: Andrea Lozada
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De igual manera que en el resto del pais, dentro de estos organismos se evidencia
los diferentes fendmenos que se presentan por la falta de una adecuada valoracion
de puestos, la misma gue se refleja en la inadecuada evolucién del Talento Humano
que ha frenado el desarrollo tanto del elemento humano como de la institucion

misma.



Es muy comun escuchar muchas quejas de los usuarios que visitan las dependencias
publicas 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 estan directamente

ligadas con el cargo que desempefia en la institucién pablica.

1.2.1.3 Micro

Actualmente, el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal, cuenta con 1.022
empleados de planta, sin considerar a los empleados de las empresas publicas anexas
como Empresa Pablica Municipal Cuerpo de Bomberos, Empresa Publica Municipal
Mercado Mayorista, Empresa Publica Municipal de agua potable y alcantarillado y, a
la Empresa Publica Municipal de Desechos Solidos, quienes cuentan con su propia
fuerza laboral. Considerando que, en el afio 2002 existian mil trabajadores en el
GADMA, el incremento en 10 afios apenas ha sido de 22 persona, debido a las nuevas
competencias que se exige a los gobiernos locales.

Dentro de las responsabilidades, el cabildo ambatefio tiene a su cargo 26
competencias y 19 funciones, entre ellas la implementacion del Sistema Municipal
de Estacionamiento Rotativo Tarifado, méas servicios dentro del Hospital Municipal
Nuestra Sefiora de la Merced, implementacién de tres centros recreacionales,
actualizacion del catastro, renovacion de la Terminal Terrestre de Ambato,
implementacion 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
ambatefios. (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 Gltimos meses se ha detectado una

problematica que, radica en la presencia de altos niveles de conflictos, la misma



que influye en el desarrollo de funciones,¢ del talento humano, aspecto que se
comprueba por el nmero de personas que ingresan a la institucion y no despliegan
en su totalidad sus funciones, lo que determina el aparecimiento de malos

comentarios que desprestigia a la institucion como tal.
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1.3 Analisis critico

La carencia de una valuacion de puestos en el GAD Municipal de Ambato, provoca
que los servidores del area financiera tengan un bajo desempefio laboral, a continuacién
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 direccion,
ejemplo: el puesto de proyectos alcanza la meta pero con sobre carga laboral que
ocasiona estrés, tencién, 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
medicion de las funciones que se ejecutan dia a dia, el no contar con una estructura de
metas y objetivos, afecta al rendimiento. De igual manera, la valuacion de puestos
auxilia con un grupo de procedimientos sistematicos 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 motivacién laboral en cuanto a reconocimientos
econdmicos 0 no econdmicos en la Direccién 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 si sola, o en
ocasiones no cumple sus actividades. Simplemente pierde el tiempo sin cumplir sus
funciones ya que sabe que no recibira ningun tipo de reconocimiento por cumplir las

metas.

El sueldo de los colaboradores del Departamento Financiero se encuentra en funcion
de las escalas de remuneraciones unificadas establecida por el Ministerio del Trabajo,
pero el municipio implantd bajo su propio criterio la asignacion de dichos salarios, mas

no con un debido andlisis de puestos que conlleva a recabar informacion minuciosa de
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cada puesto de trabajo como herramienta para poder valuar el mismo segin cada una

de las actividades individuales que realiza el servidor publico.

Ademas, los procesos que se desarrollan dentro de esta area son empiricos pues no
existe nada documentado acerca de la informacién y naturaleza del puesto, lo Gnico
que existe como guia para el departamento de talento humano es el distributivo, que
se ha levantado de una manera (piloto) sin jerarquizar con la precision e importancia
conforme al &rea, responsabilidades y la significancia valorativa individual, aparte
existen objetivos establecidos por la direccion, 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 valoracion de puestos
dentro de esta area genera una baja calidad de vida laboral, las funciones no son
valoradas acorde al puesto de trabajo y algunos funcionarios ejecutan mas actividades

que otros, provocado alta rotacion de personal.

Si bien es cierto, se han dado consultorias en el afio 2016 que solo fueron aplicadas una
sola vez, mas no hicieron un control, evaluacion y seguimiento de las matrices
propuestas, por lo que el sistema de valuacion no existe en la Municipalidad, dado que
se esta levantando recientemente la informacion de los perfiles de puesto y los procesos

a la vez, impidiendo que la valuacion sea objetiva.

El mejor ejemplo, en el puesto de técnico profesional de proyectos se deberia 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 funcion principal,
dando como resultado que el primordial objetivo del puesto se avance lentamente
perdiendo asi la naturaleza del puesto y apantallando determinadas funciones como
método que influya en los puestos involucrados en el proceso practico, que requiere de
una manera simultanea concentracion, analisis, planificacion, control de cada una de

las tareas que son primordiales para generar mejores resultados en el menor tiempo
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posible, dicho en otras palabras, la evaluacion no esta conforme a la valoracion segun
las necesidades y tareas que realmente es de naturaleza del puesto, generando que los

resultados esperados conlleven mas 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 mas bien por los resultados y el
crecimiento que ha fomentado en el area, por ende, existe un desconocimiento de los
recursos fisicos como intelectuales para lograr la consecucion de las metas en el
Departamento Financiero, por ejemplo: los jefes de area en lugar de gestionar al
personal a su cargo, ponen mas atencion a las funciones y actividades de los
trabajadores de las otras areas, creando esto que se desperdicie tiempo y recursos en
cosas que no ayudan a la consecucién de las metas de las areas de la cuales estan
encargados, dicho en otras palabras no existe diferenciacion en las actividades mas
importantes y relevantes que generan mayores resultados, que los que generan casi

nada de aporte a la consecucion de la meta.

1.4 Prognosis

El no realizar una valuacién de puestos puede generar una disminucién de calidad en
el servicio por parte de los servidores publicos y por ende, un mayor nimero de quejas,
problemas en los consumidores, asi como conflictos internos y externos. Cabe recordar
que a nivel general, el sector publico, ya ha sido catalogado por tener una mala atencion
al usuario lo que produce una mala imagen y ocasiona un ambiente de tension. Por otro
lado el GADMA esta obteniendo grandes pérdidas de las capacidades de cada
empleado, manteniéndolos por corto tiempo, invirtiendo en capacitacion, induccion y
aprendizaje del puesto, para que al término de uno o dos afios que se ha desempefiado

en el puesto el funcionario se desvincule de la institucion.
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Por el lado institucional el Municipio perdera eficiencia en relacién con otros
Gobiernos Descentralizados del pais y no podrd cumplir sus metas, los procesos
internos seran afectados por el hecho de no hacer un anélisis previo a cada puesto de
trabajo ocasionando un sinnumero de cuellos de botella en los tramites generales, los
servidores seran menos productivos y las brechas entre los departamentos serdn mas
amplias por el agotamiento que ocasiona el desconocimiento de tareas de cada persona
nueva que se integra a la institucion. Es importante advertir que la institucion
ocasionara un dafio futuro a la nueva administracion en dos categorias basicas, 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 evolucion de los aspectos de
la fuerza de trabajo es decir, el personal con burnout debe recibir terapia
organizacional, al no contar con ello los indices del sindrome de agotamiento
profesional se incrementaran y segundo la métrica del recurso humano que evalua el
desempefio de la propia funcién, por ende la evaluacion del eval 2016-1 seran
calificadas por los funcionario, obteniendo informacion irrelevante que impida a los
jefes de area y al departamento de talento humano tomar acciones correctivas, dicho en
otras palabras la institucién seguird en departamentos colapsados de capacidades

emocionales, intelectuales y fisicas.

1.5 Formulacion del Problema

¢De qué manera incide la valuacion de puestos en el rendimiento del talento humano

en la Direccién Financiera del GAD Municipalidad de Ambato?

1.6 Preguntas Directrices
¢Como valuar los puestos de trabajo de la Direccion Financiera del GAD

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

Ministerio de Trabajo?
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¢Cual es el nivel del rendimiento del talento humano en la Direccidn Financiera
del GADMA?
¢Qué disefio es el adecuado como propuesta que aporte a la solucion del

problema planteado?

1.6.1 Delimitacioén

Campo: Talento Humano

Area: Valuacion de puestos

Especializacion: Rendimiento del Talento Humano

Espacial: la presente investigacion se desarrollo en el GAD Municipalidad de Ambato,
especificamente en el departamento financiero de la institucion.

Temporal: la presente investigacion fue desarrollada en el periodo Febrero — Julio del
2017.

1.7 Justificacién

El presente estudio tiene como propdsito recolectar informacion e investigar en fuentes
internas y externas, para asi, lograr una solucion a la valuacion de puestos en las
instituciones publicas, principalmente todo en la Direccion Financiera del GAD
Municipalidad de Ambato con el fin de obtener una adecuada satisfaccion laboral y
una correcta atencion a los clientes. El aporte que brinda la investigacion es generar un
documento sobre la valuacion de puestos en la afectacion 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 satisfaccion del cliente tanto interno como externo dentro del departamento.
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Se puede mencionar como beneficiario directo a los funcionarios de la Direccion
Financiera del GAD Ambato, considerando a los clientes internos que esta conformado
por el talento humano del GADMA, asi como también la colectividad ambatefia, pues
con la investigacién se podria poner a disposicién recursos humanos altamente

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

En cuanto al impacto que la investigacion brinda, se genera el aporte a la mision del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipio de Ambato, es buscar el
fortalecimiento de capacidades y destrezas del recurso humano en cuanto a su
rendimiento mediante una adecuada valuacion de puestos, el aporte que se desarrolla
en la vision 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 valuacion de puestos de trabajo incide en el rendimiento del talento

humano de la Direccién Financiera del GAD Municipal Ambato.
1.8.2 Objetivos Especificos
e Valuar los puestos de trabajo de la Direccion 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 Direccién
Financiera del GADMA a través de los resultados de la evaluacién de
rendimiento laboral EVAL-03.

Disefar una propuesta que aporte a la solucion del problema planteado
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Investigativos

Luego de haber revisado trabajos de investigacion que guarden relacién con el tema

actual, se presenta a continuacion los siguientes antecedentes.

Espin (2016), detalla en su trabajo titulado “Analisis y seguimiento de los resultados
de la evaluacion del desempefio de la Direccién de Administracion de Recursos

Humanos”, las siguientes conclusiones:

“Con la adopcion de las acciones disefiadas, el instrumento de evaluacion
de la gestion del recurso humano del Ministerio de Recursos Naturales No
Renovables, SENRES EVAL 01 sera mas eficiente.

Existen varios métodos para evaluar al personal, pero estos han
evolucionado en funcion, de las necesidades de cada una de las
instituciones publicas y de acuerdo al entorno del pais. La calidad del
personal con que cuenta el Ministerio de Recursos Naturales No
Renovables, dependerd de una adecuada seleccion y evaluacion del
desempefio.

La Direccion para Administracion de Recursos Humanos, presenta
problemas internos generados por la falta de una evaluacién objetiva como
son: evaluacion por jefe inmediato sin criterios técnicos, falta de
retroalimentacion con los colaboradores.

La Direccion de Administracion de Recursos Humanos, es un
departamento altamente activo que necesita una herramienta que le permita
evaluar el desempefio 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 medicion de

17



resultados, de informacién dentro del Ministerio de Recursos Naturales No
Renovables”

Bajo estas caracteristicas, se ha considerado la valoracion de puestos como una
alternativa de mejora para la institucion estudiada bajo una adecuada evaluacion, se
podra 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 mas equitativa el peso de los aspectos evaluados, pues actualmente se carga
excesivamente con el 60% a los indicadores de gestion del puesto, lo que genera sesgo

en la evaluacion.

Jaén (2010), en su trabajo titulado “Prediccion del Rendimiento Laboral a partir de
Indicadores de Motivacion, personalidad y percepcion de factores psicosociales”,

detalla las siguientes conclusiones:

“A la vista de los resultados obtenidos, ;se podria decir que se han
confirmado las hipdtesis planteadas al comienzo de la presente
investigacién? 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 continuacion a discutir cada una de las
hipotesis establecidas.

MOTIVACION-RENDIMIENTO La primera de nuestra hipétesis
establecia la existencia de relacion positiva y significativa entre las
puntuaciones en motivacion y la evaluacion del rendimiento, es decir, que
los individuos que obtuviesen puntuaciones mas altas en motivacion,
tendrian un mejor rendimiento general en el trabajo. De manera mas
concreta, predeciamos que a mayores puntuaciones en el nivel de Ejecucion
de los distintos motivos, mejores evaluaciones del rendimiento obtendrian
los trabajadores. En este caso, podriamos afirmar que nuestra prediccion se
cumple en un cierto grado, ya que encontramos una correlacion
significativa y en sentido positivo entre rendimiento y el nivel de Ejecucion
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
estadisticamente significativas que no habiamos previsto, aunque esta vez
son negativas, entre el rendimiento y el nivel de Activacion de los motivos
de Aceptacion Social, Autoestima y Seguridad.

H2: PERSONALIDAD-RENDIMIENTO Convencidos de la relacion entre
personalidad y rendimiento laboral por la fuerte evidencia empirica
aportada por las numerosas investigaciones comentadas en este trabajo y
otras muchas habiamos planteado una correlacion positiva y
estadisticamente significativa entre rendimiento y cuatro de los factores
evaluados por el BFQ (Estabilidad, Teson, Afabilidad y Apertura) y
negativa en el caso de Energia. Finalmente, nuestra hipotesis 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 hipotesis establecia que aquellos vigilantes que tuvieran una
puntuacion mas baja en los factores Apoyo, Control y Recompensas, o una
puntuacion mas elevada en Demandas Cognitivas, tendrian un mejor
rendimiento laboral. En este caso, las correlaciones obtenidas tienen
valores llamativamente reducidos y sin significacion estadistica, aunque al
menos, si aparecen en el sentido esperado: relacién negativa entre
rendimiento y Apoyo Organizacional, Control y Recompensas (cuanto
mayor puntuacion 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 organizacion o institucion indicadores altos en
cuanto se refiere a la motivacion, 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 adopcién
de un sistema de compensaciones en base a competencias, clave para la
equidad salarial en las pequefias y medianas empresas mexicanas, y aportar una
solucion para sistematizar el proceso de asignacion de salarios, con la intencion
de que sea mas objetivo.

Asi pues, la aportacion principal de este trabajo consiste en el disefio e
implementacion de una metodologia para la valuacion de puestos a partir de la
aplicacion del método de valuacion 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 asignacion salarial, debido
a que la informacién cualitativa inicial pasa a tomar la forma de valores
NnUMEricos.

Por ello, este método se basa en la obtencidn 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
utilizacion de factores, que posteriormente, se pueden transformar en valores
monetarios. Esta investigacion hace aportaciones a la literatura enfocada a
disefiar métodos de valuacién de puestos mas fiables y validos para su
aplicacion en medianas y grandes empresas.

Las conclusiones que se derivan del trabajo de investigacion que se presenta
enlazan entre si los temas tratados en el proceso de valuacion de puestos por
puntos y las que se exponen a continuacion. En esta tesis se demuestra que
mediante la metodologia de valuacion de puestos en base a competencias,
presentada en el caso de estudio del capitulo seis, permite a la organizacion
tener salarios mas equitativos, ahorrar costos y aumentar la productividad,
porque los trabajadores se van a sentir mas satisfechos con sus trabajos, puesto
que se les van a reconocer las nuevas competencias en el desempefio del
puesto” (p.165).

Finalmente, mediante la metodologia de valuacion de puestos utilizada con base

a competencias, permite a la institucion tener salarios mas 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 Fundamentacion legal

LEY ORGANICA DEL SERVIDOR PUBLICO
TITULO 111
DEL REGIMEN INTERNO DE ADMINISTRACION DEL TALENTO
HUMANO
CAPITULO 1
DE LOS DEBERES, DERECHOS Y PROHIBICIONES

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

publicos los siguientes literales:

a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitucion de la Republica, leyes,
reglamentos y mas disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley;

b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud,
eficiencia, calidez, solidaridad y en funcion del bien colectivo, con la
diligencia que emplean generalmente en la administracion de sus propias
actividades;

¢) Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente
establecida, de conformidad con las disposiciones de esta Ley;

d) Cumplir y respetar las 6rdenes legitimas de los superiores jerarquicos.
El servidor publico podrd negarse, por escrito, a acatar las 6rdenes
superiores que sean contrarias a la Constitucion de la Republica y la Ley;
e) Velar por la economiay recursos del Estado y por la conservacién de los
documentos, Utiles, equipos, muebles y bienes en general confiados a su
guarda, administracion o utilizacion de conformidad con la ley y las normas
secundarias;

f) Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con
atencion debida al publico y asistirlo con la informacién oportuna y
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pertinente, garantizando el derecho de la poblacidn a servicios publicos de
Optima calidad;

g) Elevar a conocimiento de su inmediato superior los hechos que puedan
causar dafo a la administracion;

h) Ejercer sus funciones con lealtad institucional, rectitud y buena fe. Sus
actos deberan ajustarse a los objetivos propios de la institucién en la que se
desempefie y administrar los recursos publicos con apego a los principios
de legalidad, eficacia, economia y eficiencia, rindiendo cuentas de su
gestion;

i) Cumplir con los requerimientos en materia de desarrollo institucional,
recursos humanos y remuneraciones implementados por el ordenamiento
juridico vigente;

J) Someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus
funciones; y, Custodiar y cuidar la documentacién e informacién que, por
razon de su empleo, cargo o comision tenga bajo su responsabilidad e
impedir o evitar su uso indebido, sustraccidn, ocultamiento o inutilizacion.

Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos. - Son derechos
irrenunciables de las servidoras y servidores publicos:

a) Gozar de estabilidad en su puesto;

b) Percibir una remuneracion justa, que sera proporcional a su funcion,
eficiencia, profesionalizacion 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 jubilacion de conformidad con la Ley;

Art. 24.- Prohibiciones a las servidoras y los servidores publicos. - Prohibase a las

servidoras y los servidores publicos lo siguiente:

a) Abandonar injustificadamente su trabajo;

b) Ejercer otro cargo o desempefiar actividades extrafias a sus funciones
durante el tiempo fijado como horario de trabajo para el desempefio de sus
labores,

c) Retardar o negar en forma injustificada el oportuno despacho de los
asuntos o la prestacion del servicio a que esta obligado de acuerdo a las
funciones de su cargo;
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d) Privilegiar en la prestacion de servicios a familiares y personas
recomendadas por superiores, salvo los casos de personas inmersas en
grupos de atencion prioritaria, debidamente justificadas;

e) Ordenar la asistencia a actos publicos de respaldo politico 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, asociacion u otras garantias constitucionales;

g) Paralizar a cualquier titulo los servicios publicos, en especial los de
salud, educacion, justicia y seguridad social; energia eléctrica, agua potable
y alcantarillado, procesamiento, transporte y distribucion de hidrocarburos
y sus derivados; transportacién publica, saneamiento ambiental, bomberos,
correos y telecomunicaciones;

h) Mantener relaciones comerciales, societarias o financieras, directa o
indirectamente, con contribuyentes o contratistas de cualquier institucion
del Estado,

i) Resolver asuntos, intervenir, emitir informes, gestionar, tramitar o
suscribir convenios o contratos con el Estado, por si 0 por interpuesta
persona u obtener cualquier beneficio que implique privilegios para el
servidor o servidora, su conyuge o conviviente en uniéon de hecho
legalmente reconocida, sus parientes hasta el cuarto grado de
consanguinidad o segundo de afinidad.

J) Solicitar, aceptar o recibir, de cualquier manera, dadivas, recompensas,
regalos o contribuciones en especies, bienes o dinero, privilegios y ventajas
en razon de sus funciones,

k) Percibir remuneracién o ingresos complementarios, ya sea con
nombramiento o contrato, sin prestar servicios efectivos o desempefiar
labor especifica alguna, conforme a la normativa de la respectiva
institucion;

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 juridicas:

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
dias de cada semana, con cuarenta horas semanales, con periodos de
descanso desde treinta minutos hasta dos horas diarias para el almuerzo,
que no estaran incluidos en la jornada de trabajo; y,
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b) Jornada Especial: representa aquella que por la misién que cumple la
institucidn o sus servidores, no puede sujetarse a la jornada Unica y requiere
de horarios, jornadas o turnos considerados como especiales; debiendo ser
fijada para cada caso, observando el principio de continuidad, equidad y
optimizacion del servicio, acorde a la norma que para el efecto emita el
Ministerio de Relaciones Laborales.
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2.4 Categorias fundamentales
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Graéfico N° 4: Categorias fundamentales
Fuente: Investigacion bibliografica
Elaborado por: Lozada, A. (2017)
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Grafico N° 5: Constelacion de ideas (variable independiente)
Fuente: Investigacion bibliografica
Elaborado por: Lozada, A. (2017)
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Grafico N° 6: Constelacion de ideas (variable dependiente)
Fuente: Investigacion bibliografica
Elaborado por: Lozada, A. (2017)
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Administracién Publica

La administracion publica encuentra su anclaje en el ciudadano y en el funcionario,
mas no en el poder de otros tiempos. El ciudadano y el funcionario publico asumen
el papel central del derecho administrativo, y del mismo modo asumen un papel
activo en el logro de los objetivos marcados por la administracion. La
administracion planteada ahora es democratica y abierta, adoptando decisiones de

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

La administracion de recursos humanos (personal), es el proceso administrativo
aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud,
los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organizacion, en
beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en general. El proceso
de ayudar a los empleados a alcanzar un nivel de desempefio y una calidad de

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

Valuacion de puestos

La valuacién de puestos, asi como el analisis de puestos, tiene como propdésito
fundamental lograr las buenas relaciones humanas dentro de la empresa. La
valuacion 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 relacion a los demas puestos de la misma (Orue-Echeverria, 2010).

Ademas, la valuacion de puestos, es una técnica que consiste en un conjunto de
procedimientos sisteméaticos que ayudan a identificar el valor referente de cada
puesto de trabajo. En donde se toma en consideracién tanto los esfuerzos, las

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

Es recomendable que la valuacion sea realizada por personal con
capacitacion 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 valuacion de puestos.
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La misma tiene como principales objetivos proporcionar las bases
cientificas para lograr una buena administracion de sueldos y salarios,
implantar datos precisos para alcanzar una correcta planeacién y control
sobre los costos de fuerza y trabajo, reducir quejas y rotaciéon de
personal, alcanzar la realizacion 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 Juarez, 2009, p. 263).

Si se cuenta con un sistema de valuacion bien definido que permita identificar las
funciones de los puestos de acuerdo a su valor e imposicion dentro de la
organizacion, se lograra mantener la equidad interna, asi como la competitividad
externa a través de una buena administracion de sueldos y salarios. Los Sistemas de
Valuacién ayudan a definir la posicién de los diferentes puestos, en cuanto a su
valor o importancia dentro de la organizacion. Para poder llevar a cabo la valuacién,

se necesita llevar a cabo el andlisis de puestos.

Por otro lado, Reyes (2011) indica que se entiende por valuacion del puesto, un
sistema técnico para determinar la importancia de cada puesto en relacién con los
demas de una empresa, a fin de lograr la correcta organizacion y remuneracion del

personal.

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

definicion anterior:

Sistema técnico. Como tal, establece un conjunto ordenado de
principios y reglas que se funda, en cuanto es posible, en elementos
objetivos y cientificos.

Puesto. Se trata de un elemento personal, que no tiene relacion alguna
con el individuo concreto que lo ocupa en un momento dado.

Determinacion de su importancia relativa. El fin inmediato de la

valuacion es establecer la situacion de cada puesto, superior o inferior,
respecto de los demas.
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De una empresa. La relacion de importancia que indica una valuacion,
solo vale para la empresa en la que se realizd esta técnica, ya que un
cambio cualquiera en el contenido de los puestos, puede alterar su
jerarquia, aunque de ordinario una secretaria tiene menor importancia
gue un contador, en alguna empresa concreta puede tener obligaciones
que hagan su puesto de mayor categoria que el de éste.

La correcta jerarquizacion y remuneracion del personal. Estos son
los dos objetivos esenciales, inmediatos e imprescindibles en la
valuacion de puestos. (p. 40)

La Valoracion de puesto dentro de la organizacion, mediante esta técnica se realiza
una comparacion sistematica y formal de cada uno de los puestos de trabajo,
permitiendo determinar el valor relativo (valor de uno en relacién con los otros) de
cada uno de ellos (Oltra, 2009).

Valoracién de las funciones

Para Gémez Mejia, Balkin y Cardy (2014) la fase de valoracion para el desarrollo
personal implica actividades que van desde la valoracion propia hasta la valoracion
realizada por la organizacién. El objetivo de esta valoracion, ya sea del propio
empleado o de la organizacion consiste en identificar las fortalezas o debilidades
del trabajador. Esta clarificacion 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 habra que superar para lograr los objetivos
profesionales. A continuacion, en el grafico se mostrarad una lista de algunas
herramientas que se suelen utilizar durante la valoracion personal y de la

organizacion.

Tabla N° 2: Herramientas habituales de valoracién
Valoracién de la

Valoracion personal o
organizacion

Libros sobre una carrera profesional Centros de evaluacion

Pruebas psicoldgicas
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Seminarios de planificacion Evaluacion del desempefio
profesional Previsiones de promocion

Planificacion de sucesiones

Fuente: Adaptado de Gomez, L., Balkin, D. y Cardy, R. (2014) “Gestion de recursos humanos”
Elaborado por: Lozada, A. (2017)

Bajo la perspectiva de Jiménez (2015) la valoracion de puestos es la técnica
mediante la cual se determina el valor de un puesto dentro de la organizacion,
mediante esta técnica se realiza una comparacion sistémica y formal de cada uno
de los puestos de trabajo, permitiendo determinar el valor relativo (valor de uno en
relacion con los otros) década uno de ellos. Al efecto de distinguir esta técnica de

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

Descripcion del puesto de trabajo: como el conjunto de finalidades y
tareas que se realizan en cada puesto, previa elaboracion del inventario.

La valoracion del puesto de trabajo: como la importancia del puesto en
relacion al conjunto de puestos que forman parte de la organizacion.

La evaluacion del desempefio/rendimiento: como la ecuacion definida
por la eficiencia-eficacia de un trabajador, en el desarrollo de su puesto de
trabajo dentro de un determinado periodo de tiempo.

La valoracion de puestos requiere completar ciertas condiciones técnicas para la

obtencion de los resultados planeados en el proyecto:

La valoracion 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, ademas es imposible olvidar que el puesto de trabajo es un

componente méas de la empresa.
La valoracion de puestos acoge a los valores organizaciones en un momento

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

organizacion.
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La valoracion de puestos se efectla con la idea inicial de manejar un
desempefio Optimo para el ocupante del mismo. No resulta objetivo la
valoracion 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 organizacion
(Jimenez, 2015)

Bajo rendimiento laboral

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

“la eficiencia de los trabajadores, medida en volimenes de produccion

satisfactoria, por empleado, por hora/hombre o por jornada trabajo/ hombre”
(p. 119).

Bajo la perspectiva de Chiavenato (2009), el deficiente desempefio del colaborador
estd 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 insatisfaccion laboral tiene una estrecha relacion con el rendimiento del
colaborador en dependencia de ciertos factores que apoyan dicha insatisfaccion
(edad, sexo, antigliedad, puesto), asi como el rendimiento se ve afectado
directamente por factores fisicos (destreza, resistencia, limitacion fisica), factores
de entrenamiento (instruccion, capacitacion, experiencia), factores psicologicos

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

El Talento Humano

Se define a Talento Humano como:

“aquella gente cuyas capacidades estan comprometidas a hacer cosas
que mejoren los resultados en la organizacion. Asimismo, define al
profesional con talento como un profesional comprometido que pone
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en practica sus capacidades para obtener resultados superiores en su
entorno y organizacion. 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
organizacion” (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 organizacion invierte y se evidencia
en: experiencia, salud, salarios, vivienda, calidad de trabajo, y
educacion” (p.64)

Los ingredientes claves del talento

Los ingredientes claves que se necesitan para la existencia de talento
son: Capacidades, compromiso y accion. Estos ingredientes deben de
ser siempre visibles en los profesionales competentes, ya que sin éstos
seria dificil demostrar que en ellos existe algun 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 méaximo 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 + Accion, Para lograr resultados
superiores dentro de una organizacion, 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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Grafico N° 7: Ingredientes claves del talento

Fuente: Adaptado de Jerico, P. (2008) “Gestion del Talento Humano” Madrid, Pearson
Educacién, p. 68.

Elaborado por: Lozada, A. (2017)

Rendimiento Laboral

De manera operativa, también se suele definir el rendimiento laboral como una
funcién de la capacidad y la motivacion del trabajador. En este sentido, si la
motivacion es el estado psicologico de activacion hacia el trabajo, su resultado

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

Las consecuencias y los resultados en el trabajo no estan 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 si como, por ejemplo:

Prediccién del rendimiento laboral a partir de indicadores de
motivacion, personalidad y percepcion de factores psicosociales - mala
comunicacion interna, formacion escasa, destino no apropiado, falta de
atencion 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 compafieros, falta de
recursos, falta de habilidades para el puesto, etc.
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Problemas personales: familiares, econdémicos, 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 direccion, etc. (Campbell, 2010)

Modelo del Rendimiento

El rendimiento laboral contiene caracteristicas personales y de situacion,
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 categorias del
rendimiento. Asi, los resultados del trabajo vienen determinados
conjuntamente por los factores del sistema y por las conductas relevantes: la
relacion 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

continuacion.

Tabla N° 3: Factores situacionales

Consistencia de la tarea

Fase de adquisicion de habilidades para la misma
Cantidad de estructura de tarea

Tiempo invertido en la tarea

Presion de plazos para completarla

Variedad de habilidades, identidad y significado de
la tarea, autonomia, feedback

Especificidad

Complejidad

Dificultad

Gratificacion asociada a la consecucion de objetivos

Caracteristicas
de las tareas:

Caracteristicas
de los
objetivos:
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Conflicto con otros objetivos

Rendimiento frente al objetivo por excelencia
Condiciones ambientales (luz, ruido, temperatura)
Momento del dia

Peligro de dafio fisico

Organizacion del lugar de trabajo (elementos
estructurales)

Lugar de trabajo (oficina/teletrabajo)

Caracteristicas
del entorno
fisico

- Ambiguedad
Caracteristicas
de la funcion: Sobre_carga .
Conflicto de funciones
Caracteristicas Compafieros de trabajo (de todos los niveles)
de entorno Estilo de gestion del superior
social Cohesion del grupo de trabajo
Apoyo social (trabajo, amigos, familia)
Trabajo en equipo vs. Trabajo independiente
Caracteristicas Valores
de la Sistemas de gratificaciones
organizacion Nivel de participacion de los empleados

Nivel de inestabilidad organizativa

Naturaleza de politicas y procedimientos
administrativos

Estructura organizativa

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

Review
Elaborado por: Lozada, A. (2017)

En conclusion, 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)

Organizacion laboral

La organizacion 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 organizacion. El cumplimiento
de este parametro se lleva a cabo mediante la decision de personal especifico, por

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

Chiavenato, define a la organizacion como “el conjunto de interacciones y
relaciones establecido por los diversos elementos humanos de una organizacioén”
(p. 254). Segun el mismo autor la organizacion presenta las siguientes

caracteristicas:

Relaciones de cohesion y antagonismo, que surgen como consecuencia
de la simpatia o antipatia existente entre ciertas personas.

Estatus independiente a su posicién en el organigrama.

Colaboracion espontanea entre los miembros de los grupos de la
organizacion. Esta energia 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 comparieros.
Estandares de desempefio en los grupos que no siempre se corresponden
con los establecidos desde la administracion. (Chiavenato, 2011)

Compromiso organizacional

Se describe el compromiso organizacional como la intensidad de la participacion
de un empleado y su identificacion con la organizacion. Este se caracteriza por la
creencia y aceptacion de las metas y los valores de la organizacion, la disposicion
a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion y el deseo de

pertenecer a la organizacion. (Robbins, 2010)

Tres dimensiones del compromiso organizacional en relacion a otros elementos
Tras realizar una exhaustiva revision de trabajos sobre el compromiso indican que

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

es un vinculo o lazo del individuo con la organizacion.
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El término general de compromiso organizacional aglutina diferentes
aspectos relacionados con el apego afectivo a la organizacion, con los
costes percibidos por el trabajador asociados a dejar la organizacion y
con la obligacion de permanecer en la misma. Asi surgen tres
componentes del compromiso: (1) Identificacion: (aceptaciéon de las
metas organizacionales) tener las mismas creencias, propositos, ideas,
objetivos, que los de la empresa, (2) Membresia: (deseo de permanecer
como miembro) sentimiento de pertenencia hacia la organizacion (ser
parte de), (3) Lealtad: cumplimiento y respeto hacia la organizacion
mediante acciones dirigidas a defenderla. (Robbins, 2010, p. 156).

Desempefio laboral

Se define al desempefio laboral como aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada
individuo y su nivel de contribucién a la empresa. (Garcia, 2010)

El desempefio laboral segin (Chiavenato, 2011), es el comportamiento del
trabajador en la basqueda de los objetivos fijados, éste constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos

Evaluacion del desempeiio

La evaluacion del desempefio debe estar fundamentada en una serie de principios

basicos que orienten su desarrollo. Estos son:

La evaluacion del desempefio debe estar unida al desarrollo de las
personas en la empresa.

Los estandares de la evaluacion del desempefio deben estar
fundamentados en informacion relevante del puesto de trabajo.

38



Deben definirse claramente los objetivos del sistema de evaluacion del
desempefio.

El sistema de evaluacion del desempefio requiere el compromiso y
participacion 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 razon de que en su desarrollo
suelen aparecer distanciamientos, ya sea por sentimientos de
explotacion, indiferencia o infrautilizacion; conflictos, por resultados
malentendidos, choque de intereses 0 pocas muestras de aprecio;
errores en la utilizacion de las técnicas y herramientas; problemas de
aplicacion por deficiencias en normas y procedimientos y otros.
(Romero, 2016)

La Motivacion

Bajo la perspectiva de Bohlander y Snell (2013), la principal caracteristica de la
administracion es llevar un equipo motivado y dispuesto a la consecucion de los
objetivos por ende se hace un énfasis en la administracion por objetivos (APO). La
APO es una filosofia de la administracion que propuso Peter Drucker en 1954, que
consiste en que, asesorados por sus superiores, los empleados establezcan objetivos,
pero la funcion de la administracion es que estos planteen una metodologia que
genere motivacion para la consecucion de los objetivos. El éxito es el resultado del
desarrollo personal, es decir es el combustible que le da energia al personal para
hacer realidad las metas haciendo que el plan de accion sea mas simple.

Por otro lado, Renton (2014) una forma de generar motivacion en la administracion
actual es disefiando coaching para el liderazgo las fortalezas que tiene la
organizacion tiene dos grandes problemas, aprender a vivir con uno mismo y con
los demas y este es el reto que conlleva la alta direccion dado que la direccion y el
liderazgo que apliquen es un acto publico 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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direccidn es la causa primordial de estas debilidades, en sintesis lo que se trata de
explicar es que sin una alta direccion motivada no se podra tener un esquema de

trabajo que fomente la motivacion en las actividades diarias.

Medios para diagnosticar y evaluar la motivacion

El departamento de recursos humanos, utilizan diferentes herramientas para
diagnosticar y evaluar la motivacién de los trabajadores también su clima laboral

de la empresa los instrumentos mas utilizados son los siguientes:

“Observacion y valoraciéon de las actitudes de los trabajadores. La
observacion, 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 insatisfaccion. La informacion
recopilada en la entrevista se queda dentro de la empresa.

Analisis de las condiciones de trabajo: Si las condiciones no favorecen
0 No se ajustan a unos estandares minimos en la empresa, habra un mal
clima de trabajo y muy baja motivacién, con la consiguiente
disminucion 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 opinion 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, asi
ellos sabran que sus opiniones son atendidas con mayor atencion.

Plan de sugerencias: Se deben dar las gracias a todas las sugerencias y
expresar las razones por las que van ser expuestas 0 no en préctica”.
(Ruiz, 2013, p. 194)
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Motivacién de los empleados mediante el disefio de puestos

Con base al estudio de Herzberg se desarrolla la teoria bifactorial o de los dos
factores, més conocidos como modelo de factores higiénicos y motivadores,
el cual propone que dos conjuntos de factores son causas basicas de

satisfaccion y la insatisfaccion 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
organizacion solo tendrian un factor indirecto en ellos. Sin embargo, al
definir un desempefio excepcionalmente bien.

Factores higiénicos: Incluyen la politica y la administracion de la
empresa, la supervision 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 desempefia. 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 econémicos. El
término programa de reconocimiento se refiere a programas formales, como el del
empleado del mes. Un programa de reconocimiento social incluye intercambios
méas informales entre gerentes y empleados, como elogios, aprobacion o
expresiones de aprecio por un trabajo bien hecho. La retroalimentacion del
desempefio es similar al reconocimiento social; significa “proporcionar
informacion cuantitativa o cualitativa sobre el desempefio de las tareas, con el
propdsito de modificar o mantener el desempefio y los estilos especificos. (Dessler,
2009)
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Incentivos no econdmicos

Los investigadores también capacitan a los gerentes para entregar incentivos no
economicos en forma de retroalimentacion del desempefio y reconocimiento social.
Por ejemplo, en el caso de la retroalimentacion del desempefio, los gerentes
elaboraban graficas que mostraban el tiempo de trabajo en la ventanilla, al final de
cada dia, y los colocaban en los relojes checadores para que todos los empleados

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

Combinacién de incentivos econOmicos y no econémicos

La mayor parte de las empresas utilizan incentivos econémicos y no
econémicos. 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 mercancias,
comunicaciones impresas 0 por correo electronico, programas de
capacitacion, 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 produccion.

Por otro lado, desde la perspectiva de Romero (2016) establece que el estimulo es
la fuerza que empuja a realizar una determinada accion, pudiendo ser éste un
estimulo 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 compensacion 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:

Econdmicos o salariares: consiste en el pago que efectia la
organizacion hacia el empleado y esta se puede dar en diferentes
formas, por ejemplo, bonos, cheques, regalos materiales, etc.

No econdmicos o morales: consiste en el beneficio que recibe el
trabajador de manera no monetaria. Entre los incentivos no econémicos
0 morales destacan vacaciones, reconocimientos por el trabajo
realizado, poner a su disposicion horarios flexibles que se adapten a sus
necesidades, etc. (Romero, 2016)

Principales ventajas de la implementacion de un programa de incentivos

Bajo la perspectiva de Romero (2016) se identifican cinco ventajas que obtiene la
empresa u organizacion al momento de ejecutar un programa de incentivos entre

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

Motivacidn: crea una motivacion 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 motivacion personal y por ende la productividad.
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Evaluacion del desempefio: consiste en conocer el rendimiento de
cada uno de los trabajadores en relacion a los objetivos planteados
identificando a los trabajadores mas comprometidos con la
organizacion a través de la curva de desempefio.

Deteccidn 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 organizacion.

Retencidn de talento: la empresa u organizacion 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 retencion del talento.

El coste se compensa con resultados/beneficios: definitivamente
los incentivos para los empleados suelen estar directamente
relacionados con la consecucion de los objetivos planteados por las
empresas, es decir, si el programa de incentivos estd direccionado
correctamente el coste sera bajo en relacion a los resultados y beneficios
obtenidos.

Individualismo

El individualismo, asi como el colectivismo es una manifestacién cultural que
consiste en manifestar a la sociedad creencias, normas, actitudes personales
caracterizadas por dar valor a la autonomia 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 méas que el

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

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

Segun (Quintero & Africano, 2008), cuando los empleados se retinen y producen
un dialogo de necesidades con un sistema estable de interacciones dan origen a lo
gue se denomina equipo de trabajo, dentro de esta estructura se produce fendmenos
y se desarrollan ciertos procesos como la cohesién del equipo, la uniformidad de
sus miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacion, entre los
mas 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.

Ambigtedad y conflicto en el rol

La ambigiedad del rol se define como la carencia de informacion claramente
especificada sobre las expectativas del desempefio, las metas, las tareas, las
responsabilidades, la autoridad, y otras diversas condiciones laborales que tienen
estrecha relacion con el desempefio del rol en la unidad o la organizacion, producida
a traveés de la falta de percepcion sobre las necesarias actividades para llevar a cabo
un correcto desempefio (Diaz, Pecino, y Mafias, 2016).

Por otro lado, para Daza Martin y Bilbao Pérez (1995), mediante la Norma Técnica
de Prevencion NTP 388 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
(INSHT) se conoce a la ambiguedad del rol como la incertidumbre y la no claridad
del rol del colaborador en la empresa. La ambigtiedad del rol hace referencia a la
situacién que experimenta el individuo cuando no posee suficientes puntos de
referencia para desempefiar su rol. Es decir, dispone de informacion inadecuada
para hacerse una idea del rol que se le asigna, bien por ser incompleta, por su
diferente interpretacion, o bien por ser muy cambiante. La ambigtiedad del rol es

un factor predeterminante para la aparicion del estrés en los colaboradores, ademas
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de su intima relacién con el descontento en el trabajo, ansiedad, baja autoestima, y

varios sintomas somaticos de depresion.

Disefio de trabajo

El disefio de trabajo también considerado ‘“enriquecimiento de trabajo”, cobra
esencial importancia por el interés actual sobre la calidad de vida en el trabajo, en
sintesis significa agregar motivadores adicionales a un empleo para hacerlo mas
gratificate, entre los beneficios del disefio de trabajo se puede contrastar los
problemas que generalmente afectan la calidad de vida del trabajo como el
inadecuado ambiente de trabajo, la rotacion del personal, el tiempo improductivo,
incremento de conflictos entre las areas, entre otras. Generando un resultado
general con enriquecimiento de la funcion en el puesto de trabajo o area a
desempenfarse que estimula el crecimiento y la autorrealizacion, por otro lado, el
trabajador desempefia mejor su tarea, se siente mas satisfecho y realizado, por lo
que estd capacitado para participar en todas las actividades vitales con mayor
eficacia (Guizar Montufar, 2013).

Ademaés Bohlander y Snell (2013) manifiestan que la administracion actual de
recursos humanos debe tener un enfoque comparativo entre la administracion de
recursos humanos nacional frente a la administracion de recursos humanos
internacional, la internacional se deferencia de la nacional porque pone mas énfasis
en las funciones y actividades tales como: reubicacion, orientacion y servicios de
traduccion para ayudar a los empleados a adaptarse a nuevos y diferentes ambiente,
por otro lado las empresas lamenta sus politicas de recursos humanos pues no se ha
avanzado al ritmo que las demandas de la competencia global. En la actualidad, la
administracion de recursos humanos global se ha convertido en una cuestion de

primer plano para un gran nimero de empresas.

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

los sistemas de informacién del recurso humano que ayuda a mejorar su
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coordinacion y facilita su comunicacion, a mantener registros y almacenar una gran

cantidad de otras actividades en el trabajo.

Adaptacién laboral

Bajo la perspectiva de Calle, (2011) la adaptacion laboral representa la accion y
efecto de adaptarse o acomodarse, ajustarse a diversas circunstancias condiciones
de una manera flexible que sea susceptible de cambios o variaciones segun las
circunstancias o necesidades laborales. Es importante entender este concepto
después de la evaluacion de desempefio dado que en la mayoria de casos luego de
la evaluacion se genera cambios importantes lo cual va a ser dificil para unos y facil

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

La adaptacion varia de una persona a otra y puede variar de un momento a otro en
la misma persona, esta variacion de la adaptacion se evidencia dentro de un
continnum y corresponde mas a grados que a tipos. Una eficiente adaptacion
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 Faria, (2008) el clima organizacional es un componente
multidimensional de elementos que pueden descomponerse en términos de
estructuras organizacionales, tamafios de la organizacion, modos de comunicacion,
estilos de liderazgo de la organizacion, entre otros. Por otro lado, (Calle, 2011)
manifiesta que el compromiso con la organizacion refleja la relacion del empleado
con la misma y tiene que implicaciones en su decision de continuar formando parte
de ella. Es probable que los trabajadores comprometidos continden en la

organizacion mas que los trabajadores no comprometidos. Finalmente (Rodriguez,
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Retamal, Lizana, & Cornejo, 2011) establecen que la relacién entre el clima
organizacional y desempefio organizacional implica considerar tanto las
repercusiones del clima sobre las actitudes y comportamientos, como en el
desempefio organizacional, ya que en las percepciones que forman los individuos
de su ambiente de trabajo juegan un papel importante la manera en que esta
estructurada la tarea, el sistema de recompensas, el modo en que las decisiones se
controlan, el tipo de comunicacion, etc. Por ende, han aparecido numerosos
modelos tedricos que buscan gratificar la mediacion de las actitudes en el empleo,
en especial la satisfaccion laboral y su relacion con el clima organizacional,
partiendo de esta vision la satisfaccion laboral debe tener un efecto mucho maés
directo sobre el desempefio, mientras que el clima tendria mas 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.

Gestion de Talento Humano en las instituciones publicas

Segun la perspectiva de Sanchez 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 innovacion y la sinergia de sus colaboradores.

Una de las principales formas de desarrollar al capital humano en la organizacion
es la capacitacion. 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 organizacion una
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ventaja sobre sus competidores. La capacitacion 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 implementacion estratégica.

Por otro lado, Guizar Montufar (2013), plantea que la planeacién 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 planeaciéon 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 estan reservadas para mi?, ;Cémo podre progresar en el ambito

profesional?

Se podria orientar al empleado sobre ello mencionandole que una carrera
profesional esta constituida por todas las tareas laborales desempefiadas durante la
vida laboral de una persona. Sin embargo, no hay que confundirla con una carrera
académica constituida por varios afios de estudio y preparacion en la universidad.
Ademas, es importante advertir que el mero hecho de planear una carrera no

garantiza el éxito profesional.

Implementar el cambio en las areas de trabajo es una forma de gestionar el
crecimiento laboral. En este esquema, se plantea una metodologia que conlleva

cuatro punto importantes:
La jerarquizacién. 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 evaluacion en dependencia de las ideas que se proponen

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

implementacion, es claro que estos cambios son importantes y, por tanto, no

49



seria prudente hacerlos sin plasmarlos de una manera correcta y con un método
sostenible para la mejora del equipo de trabajo. Reflexionar acerca de la
situacion particular y planear cuidadosamente los cambios son los requisitos

principales para fomentar buenas practicas de planeacion.

Lidiar con problemas. En el transcurso de la ejecucidn se presentaran problemas
que es importante registrarlos de una manera semanal y presentarlos al equipo
de trabajo para su respectiva socializacion, analisis y resolucion con los
involucrados, cabe recordar que no basta tener una buena planeacion para que
se cumpla. Las palabras claves son la accion y la implementacion asi que se
recomienda tres elementos necesarios para dirigirlos: Plan (tareas y
sincronizacion), personas (mantener motivados a los interesados para evitar

digresiones), y desempefio (realizacion de los objetivos del proyecto)

Factores decisivos del proyecto. A medida que empieza a implementar formas
de mejorar el desempefio 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 organizacion
transformado su informacion, insumos o energia en resultados al menor costo
posible y, de la misma forma, se convierte en una herramienta de medicion del
desempefio 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 dinamicas para adaptarse con mas
facilidad a las situaciones cambiantes del medio, ademas, estas series de
modificaciones no tendrian caracter impositivo, sino que se basarian en el

pleno convencimiento de quienes estan 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 estd completamente
codificada en una guia formal o un manual de politicas corporativas, en lugar
de ello, se trata de un conjunto de normas invisibles que definen como las
personas deben comportarse dentro de la organizacion. La cultura estable los
“SI” (lo que se espera que uno haga) y los “NO” (lo que estd prohibido
implicitamente) (Schneider, 2015).

Ademas, Guizar (2013) asegura que es el conjunto de suposiciones, creencias,
valores y normas que comparten y aceptan los miembros de una organizacion.
Es el ambiente humano en que los empleados realizan su trabajo. Una cultura
puede existir en toda la organizacién o en una division, filial, planta o
departamento de ella. Esta idea de cultura organizacional es algo intangible
puesto que no se puede ver ni tocar, pero siempre esta presente, se puede decir

que la cultura organizacional es la “huella digital de la empresa”.
2.5 Hipdtesis
La importancia de la valuacion de puestos impacta significativamente en el

rendimiento del talento humano de la Direccién Financiera del GAD Municipal de
Ambato.
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2.6 Seflalamiento de Variables

Variable Independiente:

Valuacion de puestos

Variable dependiente:

Rendimiento del talento humano

Unidades de observacion

Puestos de la Direccion Financiera del GAD Municipalidad de Ambato.
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1 Enfoque

Enfoque cualitativo

El enfoque cualitativo utiliza la recoleccion de datos permanentes sobre los
atributos de las variables toma de decisiones y procesos para afinar las preguntas
de investigacion y revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion

(Hernandez Sampieri , 2014, p. 7).

Es decir, la presente investigacion tiene un enfoque cualitativo porque contribuye a
la descripcion de las cualidades de un determinado fenémeno, en este caso el
problema de investigacion, ademas trata de buscar un concepto que pueda abarcar
una parte de la realidad, es decir buscar la percepcion que tienen los funcionarios
del departamento financiero sobre el disefio de organizacion del GAD

Municipalidad de Ambato.

Enfoque cuantitativo

Por otro lado, el enfoque cuantitativo “utiliza la recoleccion de datos para probar
hipébtesis con base a la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin de
establecer pautas para el comportamiento y probar teorias” (Hernandez Sampieri ,
2014, p. 4).

Bajo estas caracteristicas, dentro del presente estudio también se aplicé un enfoque
cuantitativo porque se realizé la recoleccion de datos a través de la guia de
valuacion de puestos trabajos para la variable independiente, mientras que el

formulario SENRES-EVAL 03 para la variable dependiente posteriormente se
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realizd6 la tabulacién e interpretacion de resultados donde se emplearon

herramientas estadisticas.

3.2 Modalidad basica de la investigacion

3.2.1 Investigacion bibliografica

La investigacion bibliografica puede ser definido como “un procedimiento
cientifico y sisteméatico de indagacion, recoleccidn, organizacién, analisis e
interpretacion de informacion o datos en torno a un determinado tema, mismo que
conduce a la construccion de conocimientos” (Bricefio, Lobo, Rangel, y Trujillo,
2010, p. 79).

Bajo esta perspectiva se buscé informacién en libros, textos, documentos
electronicos que permitieron sustentar la informacion y validez de contenido para

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

3.2.2 Investigacion de campo

De acuerdo con Garcia (2006) la investigacion de campo consiste en “la recoleccion
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 caracteristicas, se puede concluir que se trata del analisis que el
investigador lo realiza en el lugar de los hechos, es decir donde realmente palpa la
verdad de los acontecimientos siempre con la vision del porque se realiza dicha
investigacion, con este pequefio preambulo en el presente estudio la investigacion
de campo se efectud en el GAD Municipalidad de Ambato, especificamente en el

Departamento Financiero donde actualmente ocurre la problematica en estudio.
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3.3 Nivel o tipo de investigacion

En cuanto se refiere al nivel de investigacion, dentro del presente estudio se planted

un nivel descriptivo mismo que se detalla a continuacion.

3.3.1 Investigacion descriptiva

Se puede determinar que “la investigacion descriptiva persigue enlistar las
propiedades, particularidades y perfiles que sobresalen en los individuos, grupos,
comunidades o cualquier otro fendmeno que se someta a un determinado analisis”

(Salinas, 2012, p. 120).

3.4 Poblacion y Muestra

3.4.1 Poblacion

Al hablar del término poblacién 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 méas
caracteristicas, de las que gozan todos los elementos que lo componen,
y solo ellos. No obstante, cuando se realiza un trabajo puntual, conviene
distinguir entre poblacion tedrica: conjunto de elementos a los cuales se
quiere extrapolar los resultados, y poblacion estudiada: conjunto de
elementos accesibles en nuestro estudio (Herrero & Cuesta , 2015).

En este caso, la poblacion son los puestos de trabajo de la Direccion Financiera de
GAD Municipal de Ambato con un total de 32 personas. Para la presente
investigacion se trabajo con la totalidad de la poblacion pues ésta es considerada

como poblacion finita, por lo que se opto por trabajar con la totalidad de puestos.
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Muestra

Al ser la poblacion finita limitada y muy pequefia para aplicar la formula de la
muestra, se procedio a trabajar con la totalidad de la poblacion, es decir los 32
puestos de trabajo. La necesidad de trabajar con toda la poblacién se ve por qué al
valorar los puestos de trabajo, es necesario conocer la opinion y criterios de los
servidores publicos, para obtener datos mas reales que permitan dar una solucion al

problema.
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3.5 Operacionalizacion de variables

Tabla N° 4: Operacionalizacién variable independiente: Valuacion de Puestos

. - TECNICAS E
CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
Educacion
Experiencia
Habilidad Iniciativa
Precision
La valuacion de puestos es un . Técnica
. Procedimientos - Equipo
proceso que se auxilia de un sisteméticos Responsabilidad o
conjunto de técnicas Supervision de | Gufa de valuacion de
especiales, para determinar el personal puestos trabajos
valor individual de un puesto
dentro de una empresa con Instrumento
relacion a los demas puestos de Esfuerzo o
la misma (Orue-Echeverria, Puestos de trabaio Fisico Cuestionario
2010). J Mental estructurado
Condiciones de
trabajo
Ambiente
Riesgos

Elaborado por: Lozada, A. (2017)
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Tabla N° 5: Operacionalizacion variable dependiente:

Rendimiento del Talento Humano

e Iniciativa

Evaluacién del ciudadano

. - TECNICASE
CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
Indicadores de gestion del
puesto
Desemperio -
Conocimientos
Competencias  técnicas  del
Competencias
o puesto
Individuales . :
“Son aquellas acciones o 3 Competencias Universales
comportamientos observados en Valoracion de | Aprendizaje continuo Técnica
los empleados ql_Je_son relevantes Puesto e Relaciones Humanas Formulario SENRES-
para los objetivos de Ia ) ) EVAL 03
organizacién, y que pueden ser * Actitud al cambio
medidos en términos de las e Orientacion a los Instrumento
Competencias de cada individuo y resultados
su nivel de contribucion a la Recompensa ) . o Cuestionario estructurado
empresa” (Garcia, 2010) e Orientacion de servicio
Competencias Trabajo en equipo, iniciativa y
organizacionales liderazgo
e Trabajo en equipo
Motivacion

Elaborado por: Lozada, A. (2017)
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3.6 Plan de Recoleccién de la Informacion

Tabla N° 6: Recoleccion de informacion
Preguntas basicas Explicacion

1. ¢Para qué? Para solucionar el problema de investigacion.

) Funcionarios publicos del Departamento
2. ¢ A que personas? ] ] o
Financiero del GAD Municipal de Ambato

] Valuacion de puestos
3. ¢ Sobre qué aspectos?

Rendimiento talento humano
4. ;Quiéen? Andrea Lozada

5. ¢Cuando? Periodo Febrero — Julio 2017

) La recoleccion de la informacion se realizara
6. ¢ Cuantas veces? ) )
segun el caso lo amerite.

7. ¢Con que técnicas? Encuesta

8. ¢Con que instrumento? Cuestionario

Se buscaré el mejor momento para resultados

o

. ¢ En qué situacion?
reales.

Elaborado por: Lozada, A. (2017)

3.7 Plan de Procesamiento y analisis de la Informacion

Revision y Codificacion de la informacion: luego del analisis de la informacion
obtenida se procedera a la codificacion que comprende en sefialar un nimero para
cada una de las categorias incluidas en cada una de las preguntas que se realizé a
través de las encuestas, sirviendo de gran ayuda al momento de proceder a la

tabulacion correspondiente.
Tabulacion de la Informacidn: para proceder a realizar la tabulacion de datos se
la realiz6 a través del programa Excel y SPSS, lo que permitid verificar las

respuestas e interpretar de mejor manera los resultados de la investigacion.

Graficar: para esta presentacion se utilizo la gréafica de pasteles.
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Analizar graficos estadisticos: para proceder a analizar los datos se realiz6 por

medio de porcentajes que permitio interpretar los resultados que se proyecto.

Interpretacion: la interpretacion de resultados se elaborara bajo la sintesis de los
mismos para poder encontrar la informacion necesaria para dar la posible solucion
al problema del objeto de estudio. Bajo esas caracteristicas para verificar la

hipdtesis se utilizo la curva de regresion de acuerdo con la siguiente férmula.
Y=+ [1X+u

Donde:

Y = variable dependiente

Bo = parametro beta cero

B1 = parametro beta uno

X = variable independiente o explicativa de Y.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Datos informativos

4.1.1 ldentificacion de los puestos de trabajo existentes

Los puestos de trabajo (32) que se encuentran operativos y fueron valuados en la

Direccién Financiera del GADMA en funcion del grupo ocupacional se detallan a

continuacion:

Tabla N° 7: Puestos de trabajo Direccion Financiera (GADMA)

DIRECTOR |DIRECTORA FINANCIERA 1
JEFE DE RENTAS 2

JEFE DE GESTION FINANCIERA 3

SP9 JEFE DE PRESUPUESTOS 4
TESORERA GENERAL 5
CONTADOR GENERAL 6
TECNICO ESPECIALISTA EN RENTAS 7
CONTADOR 3 8

5P TECNICO PROFESIONAL DE PROYECTOS 9
DELEGADO SANCIONADOR 10
ASISTENTE DE RENTAS 11

SP ANALISTA JURIDICO TRIBUTARIO 12
ANALISTA DE TESORERIA 13
SECRETARIO DE COACTIVAS 14
ANALISTA DE TRANSFERENCIAS 15

SP3 ANALISTA JURIDICO TRIBUTARIO 16
ANALISTA DE PRESUPUESTO 1 17
ANALISTA FINANCIERO 1 18
TECNICO DE RENTAS 3 19
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TECNICO DE RENTAS 2 20
>F TECNICO CONTABLE 21
SUPERVISOR DE RECAUDACION 22
RECAUDADOR 23
TECNICO EN CONCILIACION BANCARIA 24
> TECNICO CONTABLE 25
TECNICO DE RENTAS 1 26
APOYO ADMINISTRATIVO DE DIRECCION 27
RECAUDADOR 28
INSPECTOR DE RENTAS 29
SPA4 . -
ASISTENTE TECNICO DE TESORERIA 30
ASISTENTE ATENCION 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 valuacion por

encontrarse vacantes.

Tabla N° 8: Puestos de trabajo excluidos de la valuacién
ANALISTA FINANCIERO 2

ASISTENTE TECNICO DE CONTROL DE GARANTIAS
APOYO ADMINISTRATIVO DE SECCION

ASISTENTE DE RENTAS

Fuente: GAD Municipalidad Ambato
Elaborado por: Lozada, A. (2017)

Al W N

El anexo No. 2, contiene el modelo de valuacion de los puestos de trabajo por el
método de puntos que se aplicd a todos los trabajadores del Departamento
Financiero del GADMA, apegandose dicho documento a la Ley del Servidor
Publico, con el fin de conocer los requerimientos del puesto de trabajo en funcion

de los factores detallados en el mismo.
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4.1.2 Valuacion de puestos

El presente estudio de valuacion de puestos de trabajo se fundamenta en la
utilizacion del método de valuacion por puntos determinado por el Ministerio de
trabajo bajo el ACUERDO MINISTERIAL No. MDT - 2016 — 0152 que, reforma
la NORMATIVA TECNICA DEL SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE
PUESTOS DEL SERVICIO CIVIL, emitido por la SECRETARIA NACIONAL
TECNICA DE DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS Y
REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO (antiguamente SENRES, actual
MINISTERIO DE TRABAJO) mediante RESOLUCION No. SENRES-RH-2005-
42, que todavia se mantiene vigente por medio de la reforma anteriormente

mencionada.

4.1.3 Factores del método de valuacion por puntos

De forma general, el método de valuacion por puntos empleado para determinar el
valor de cada puesto de trabajo del Departamento Financiero del GADMA evalua

los siguientes parametros:

a) Las competencias que requiere el puesto (instruccion formal, experiencia,
habilidades de gestion, habilidades de comunicacion),

b) Lacomplejidad del mismo (condiciones de trabajo, toma de decisiones)

c) Laresponsabilidad que el sitio de trabajo necesita (rol del puesto, control de

resultados)

A continuaciéon, se detallan los factores que fueron reformados de la
RESOLUCION No. SENRES-RH-2005-42, mediante el ACUERDO
MINISTERIAL No. MDT — 2016 — 0152 y que, sirven para la aplicacion de la

valuacion de los puestos del Departamento Financiero del GADMA.
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Reforma Articulo 6.

Tabla N° 9: Sustitucion del cuadro del articulo 6 por el siguiente:

NIVEL ROLES

Servicio

Administrativo

Técnico

Ejecucién de procesos de apoyo
Ejecucidn de procesos
PROFESIONAL Ejecucidn y supervision de procesos

Ejecucién y coordinacién de procesos

Fuente: Reforma Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-152
Elaborado por: Lozada, A. (2017)

NO PROFESIONAL

Reforma Articulo 14.
Sustituir dicho articulo por el siguiente:

a) Series de puestos asociados a cada proceso o subproceso interno
establecido en la estructura organica,

b) Grupos Ocupacionales,

c) Grado de la Escala.

Reforma Articulo 16.

Tabla N° 10: Sustitucion del cuadro del literal a, Art. 16.

NIVEL | PUNTAJE

No Profesional

Educacion Basica 15
Bachiller 45
Técnico 85
Tercer afio aprobado - Certificado de culminacion de educacién superior 125
Profesional

Profesional de 2 a 4 afios 140
Profesional - 5 afios 155
Profesional - 6 afios 170
Diplomado Superior 180
Especialidad 190
Maestria o PhD 200

Fuente: Reforma Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-152
Elaborado por: Lozada, A. (2017)
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Tabla N° 11: Criterios de valoracién

NIVEL DESCRIPCION
EDUCACION BASICA | Nivel de instruccion basica
BACHILLER Estudios formales de educacién media
TI?CNICO Estudios técnicos de rama u oficio
TITULO Estudios adquiridos en instituciones de educacion

PROFESIONAL

superior

DIPLOMADO

Conocimiento de una rama cientifica adicional

ESPECIALISTA

Suficiencia y dominio de una rama cientifica
especializada

MAESTRIA O MAS

Dominio en una disciplina organizacional
administrativa y/o cientifica

Fuente: Reforma Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-152
Elaborado por: Lozada, A. (2017)

Tabla N° 12: Sustitucion del cuadro del literal b, Art. 16.

INSTRUCCION ANOS DE
NIVEL ROL FORMAL EXPERIENCIA PUNTAJE
SERVICIOS N/A No requerida 14
ADMINISTRATIVO No requerida 28
, BACHILLER
TECNICO 3 meses 42
NO TERCER ANO
PROFESIONAL ) APROBADO -
EJECUCION DE CERTIFICADO DE 6 meses 56
PROCESOS DE APOYO |CULMINACION DE
EDUCACION
SUPERIOR
TECNICO .
, SUPERIOR Hasta 6 afios
EJECUCION DE 2
TECNOLOGICO ~ 70
PROCESOS SUPERIOR Hasta 5 afnos
TERCER NIVEL Hasta 2 afios
SUPERVISION DE 3 afios 84
PROCESOS
EJECUCION Y TERCER NIVEL
COORDINACION DE 4 afios 100
PROCESOS

Fuente: Reforma Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-152
Elaborado por: Lozada, A. (2017)
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Reforma Articulo 18.

Tabla N° 13: Sustitucion del cuadro del literal a, Asignacion de puntos.

GRUPO

PROCESOS

OCUPACIONAL NIVEL PUNTAJE
SERVICIOS 25
ADMINISTRATIVO 70
NO PROFESIONAL TECNICO =
EJECUCION DE PROCESOS DE APOYO 100
EJECUCION DE PROCESOS 125
EJECUCION Y SUPERVISION DE 150
PROFESIONAL PROCESOS
EJECUCION Y COORDINACION DE 175

Fuente: Reforma Acuerdo Ministerial No. MDT-2016-152
Elaborado por: Lozada, A. (2017)

Tabla N° 14: Criterios de valoracién de puestos.

NIVEL

DESCRIPCION

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 ejecucion de labores de apoyo administrativo.

TECNICO

Integran los puestos que proporcionan soporte
técnico en una rama u oficio determinada de
acuerdo a los requerimientos de los procesos
organizacionales.

EJECUCION DE PROCESOS
DE APOYO

Integran los puestos que ejecutan actividades de
soporte profesional con incidencia directa a la
gestion de los procesos.

EJECUCION DE PROCESOS

Integran los puestos que ejecutan actividades
profesionales agregando valor a los productos y/o
servicios que genera la unidad o proceso
organizacional.

EJECUCION Y SUPERVISION
DE PROCESOS

Integran los puestos que ejecutan actividades de
supervision de equipos de trabajo, unidades y/o
procesos organizacionales.

EJECUCION Y
COORDINACION DE
PROCESQOS

Integran los puestos que ejecutan actividades de
coordinaciéon 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 evaluacion empleado se
encuentran establecidos en los articulos no reformados de la NORMATIVA
TECNICA DEL SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE PUESTOS DEL
SERVICIO CIVIL bajo la RESOLUCION No. SENRES-RH-2005-42. (Anexo No.
2)

4.1.4 Escala de intervalos de valuacion

En dependencia del resultado obtenido en la valuacion de los puestos de trabajo se

determina el grupo ocupacional al que corresponde, en funcién de la siguiente

escala:
Tabla N° 15: Intervalos de valuacion

GRADO GRUPO OCUPACIONAL INTERVALOS | RMU
DE |HASTA usb

1 Servidor Publico de Servicios1 | SPS1 | 153 213 527

2 Servidor Plblico de Servicios2 | SPS2 | 214 273 553

3 Servidor Pablico de Apoyo 1 SPA1| 274 334 585

4 Servidor Publico de Apoyo 2 SPA 2| 335 394 622

5 Servidor Pablico de Apoyo 3 SPA 3| 395 455 675

6 Servidor Publico de Apoyo 4 SPA 4 | 456 516 733

7 Servidor Publico 1 SP1 | 517 576 817

8 Servidor Publico 2 SP2 | 577 637 901

9 Servidor Publico 3 SP3 | 638 697 986

10 Servidor Publico 4 SP4 | 698 758 1086

11 Servidor Pablico 5 SP5 | 759 819 1212

12 Servidor Publico 6 SP6 | 820 879 1412

Fuente: Resolucion 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 N° 16: Puntos por cada subfactor

GRUPO TOTAL DE
OCUPACIONAL PUESTOS COMPETENCIAS COMPLEJIDAD DEL PUESTO RESPONSABILIDAD PUNTOS
Instruccion Experiencia Habilida.t{es Habilid¢.1des. fie Condicion'es Tor.nfa de Rol del Control de
formal de gestion comunicacion de trabajo decisiones puesto 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 GESTION 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 TECNICO ESPECIALISTA EN RENTAS 155 70 80 100 60 80 125 60 730
CONTADOR 3 155 70 80 100 60 80 125 60 730

TECNICO 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 JURIDICO TRIBUTARIO 155 70 60 100 60 60 125 60 690

SP3 ANALISTA DE TESORERIA 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 JURIDICO 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

TECNICO DE RENTAS 3 155 70 60 60 60 60 125 60 650

SP2 TECNICO DE RENTAS 2 155 70 60 60 60 60 125 40 630
TECNICO CONTABLE 155 70 60 60 60 60 125 40 630

SP1 SUPERVISOR DE RECAUDACION 155 70 60 60 60 40 125 60 630
RECAUDADOR 125 56 60 40 40 40 25 40 426

TECNICO EN CONCILIACION BANCARIA 155 70 60 60 60 40 125 40 610

TECNICO CONTABLE 155 70 60 60 60 60 125 40 630

TECNICO DE RENTAS 1 155 70 60 60 60 60 125 40 630

APOYO ADMINISTRATIVO DE DIRECCION 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 TECNICO DE TESORERIA 140 70 60 40 60 40 125 40 575

ASISTENTE ATENCION 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: Evaluacion realizada
Elaborado por: Lozada, A. (2017)
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Andlisis e interpretacion

De los 32 puestos que fueron sometidos a la valuacién de puestos de trabajo, se detallan
las siguientes caracteristicas 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 asignacién del puesto a un grupo ocupacional

especifico, se reestructuran los puestos de trabajo.

A continuacion, se exponen los pardmetros establecidos mediante el ACUERDO
MINISTERIAL No. MDT - 2016 — 0152 donde se fija que:

Ensu Art. 6, seccidn segunda se expone, “Los manuales de puestos institucionales
gue hayan sido aprobados por el Ministerio de Trabajo con grados superiores al

grado 13 de la Escala de 20 grados, no requeriran ser ajustados ”.

Del mismo modo, los puestos que cuenten con la condicion de NOMBRAMIENTO,
independientemente de su grupo ocupacional, estan exentos de cualquier restructuracion.
Por el contrario, los puestos que cuenten con la condicion de CONTRATO,
NOMBRAMIENTO PROVISIONAL Y LIBRE REMOCION podran 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 continuacion:
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4.1.6 Puestos que requieren reestructuracion

Tabla N° 17: Puestos con requerimiento de reeestructuracion

GRUPO CONDICION TOTAL SUELDO SUELDO
ocupacionar | °RAPO PUESTOS CONTRATO | NOMBRAMIENTO | NOMBRAMIENTO | LIBRE | OCUPANTE | BE | pcrypy | CAMBIO| popepapo
PROVISIONAL REMOCION
DIRECTOR DIRECTOR | 1 | DIRECTORA FINANCIERA 1 1 955 3.250 NO NO HAY CAMBIO
2 | JEFE DE RENTAS 1 1 890 NO NO HAY CAMBIO
3 | JEFE DE GESTION FINANCIERA 1 1 890 NO NO HAY CAMBIO
SP9 15 4 | JEFE DE PRESUPUESTOS 1 1 890 2.034 NO NO HAY CAMBIO
5 | TESORERA GENERAL 1 1 890 NO NO HAY CAMBIO
6 | CONTADOR GENERAL 1 1 890 NO NO HAY CAMBIO
7 | TECNICO ESPECIALISTA EN RENTAS 1 1 730 SP4 1.086
SP5 11 8 CQNTADOR 3 1 1 730 1212 NO NO HAY CAMBIO
9 | TECNICO PROFESIONAL DE PROYECTOS 1 1 730 SP4 1.086
10 | DELEGADO SANCIONADOR 1 1 730 NO NO HAY CAMBIO
spa 10 11 | ASISTENTE DE {?ENTAS 1 1 670 1086 NO NO HAY CAMBIO
12 | ANALISTA JURIDICO TRIBUTARIO 1 1 690 SP3 986
13 | ANALISTA DE TESORERIA 1 1 650 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
SP3 9 16 | ANALISTA JURIDICO TRIBUTARIO 1 1 690 986 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 | TECNICO DE RENTAS 3 1 1 650 NO NO HAY CAMBIO
sp2 3 20 Tl:jCNICO DE RENTAS 2 1 1 630 901 NO NO HAY CAMBIO
21 | TECNICO CONTABLE 1 4 1 6 630 NO NO HAY CAMBIO
22 | SUPERVISOR DE RECAUDACION 1 1 630 NO NO HAY CAMBIO
23 | RECAUDADOR 1 1 426 NO NO HAY CAMBIO
sp1 o 24 n.fcmco EN CONCILIACION BANCARIA 1 1 610 817 NO NO HAY CAMBIO
25 | TECNICO CONTABLE 2 2 630 SP2 901
26 | TECNICO DE RENTAS 1 2 3 1 6 630 SP2 901
27 | APOYO ADMINISTRATIVO DE DIRECCION 1 1 575 NO NO HAY CAMBIO
28 | RECAUDADOR 6 16 2 24 372 SPA2 622
SPA4 6 29 | INSPECTOR DF RENTAS 3 3 357 733 NO NO HAY CAMBIO
30 | ASISTENTE TECNICO DE TESORERIA 2 2 575 NO NO HAY CAMBIO
31 | ASISTENTE ATENCION AL CLIENTE 11 11 352 NO NO HAY CAMBIO
SPA2 4 32 | ASISTENTE ADMINISTRATIVO 2 2 343 622 NO NO HAY CAMBIO

Fuente: Evaluacion realizada
Elaborado por: Lozada, A. (2017)
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4.2 Resultados

De los 32 puestos de trabajo valuados, 24 puesto no requieren reestructuracion 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 Remuneracion del
Sector Pubico, y también por cumplir con la condicién contractual interna del GAD
Municipalidad de Ambato con denominacion NOMBRAMIENTO. Los puestos

que no reestructuran su grupo ocupacional son:

Tabla N° 18: Puestos sin reestructuracion

GRUPO

OCUPACIONAL PUESTOS

DIRECTORA FINANCIERA
JEFE DE RENTAS
JEFE DE GESTION FINANCIERA

DIRECTOR 1
2
3
SP9 4 | JEFE DE PRESUPUESTOS
5
6
8

TESORERA GENERAL
CONTADOR GENERAL

sP5 CONTADOR 3
10 | DELEGADO SANCIONADOR
SP4 11 | ASISTENTE DE RENTAS

13 | ANALISTA DE TESORERIA

14 | SECRETARIO DE COACTIVAS

15 | ANALISTA DE TRANSFERENCIAS
SP3 16 | ANALISTA JURIDICO TRIBUTARIO
17 | ANALISTA DE PRESUPUESTO 1

18 | ANALISTA FINANCIERO 1

19 | TECNICO DE RENTAS 3

20 | TECNICO DE RENTAS 2

21 | TECNICO CONTABLE

22 | SUPERVISOR DE RECAUDACION
23 | RECAUDADOR

SP1 24 | TECNICO EN CONCILIACION BANCARIA

APOYO ADMINISTRATIVO DE
27 | DIRECCION

29 | INSPECTOR DE RENTAS

SP2

SPA4 30 | ASISTENTE TECNICO DE TESORERIA
31 | ASISTENTE ATENCION AL CLIENTE
SPA2 32 | ASISTENTE ADMINISTRATIVO

Del mismo modo, de los 32 puestos de trabajo que fueron valuados, 6 puestos
requieren reestructuracion de grupo ocupacional en funcién de los puntos
obtenidos, asi como por cumplir los requisitos de pertenecer a la escala salarial igual
o inferior a grado 13 determinada en la Escala de Remuneracion del Sector Pubico,

y también por cumplir con la condicion contractual interna del GAD Municipalidad
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de Ambato con denominacion LIBRE REMOCION, NOMBRAMIENTO
PROVISIONAL O CONTRATO. Los puestos que reestructuran su grupo

ocupacional son:

Tabla N° 19: Puesto que requieren reestructuracion

GRUPO

OCUPACIONAL PUESTOS

7 | TECNICO ESPECIALISTA EN RENTAS

SP5 TECNICO PROFESIONAL DE
9 | PROYECTOS
SP4 12 | ANALISTA JURIDICO TRIBUTARIO

25 | TECNICO CONTABLE
26 | TECNICO DE RENTAS 1
SPA4 28 | RECAUDADOR

SP1

Para los puestos TECNICO ESPECIALISTA EN RENTAS (7) y TECNICO
PROFESIONAL DE PROYECTOS (9), su reestructura responde a un cambio de
grupo ocupacional de Servidor Publico 5 (SP5) con un sueldo de $ 1.212, a Servidor
Publico 4 (SP4) con un sueldo de $1.086. En el caso del puesto ANALISTA
JURIDICO TRIBUTARIO (12) su reestructura responde a un cambio de grupo
ocupacional de Servidor Publico 4 (SP4) con un sueldo de $1.086, a Servidor
Pablico 3 (SP3) con un sueldo de $ 986. Para los puestos TECNICO CONTABLE
(25) y TECNICO DE RENTAS 1 (26), su reestructura responde a un cambio de
grupo ocupacional de Servidor Publico 1 (SP1) con un sueldo $817, a Servidor
Publico 2 (SP2) con un salario de $901. Por dltimo, en el caso del puesto
RECAUDADOR (28), su reestructura responde a un cambio de grupo ocupacional
de Servidor Publico de Apoyo 4 (SPA4) con un sueldo de $ 733, a Servidor Pablico
de Apoyo 2 (SPA2) con un sueldo de $ 622.
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4.2.1 Analisis de regresion

A continuacion, se prueba la hipotesis:

El grupo de variables incluidas que refleja la valuacion de puestos resultan ser

significativas en el rendimiento del talento humano de la Direccion Financiera del

GAD Munici

pal de Ambato.

En esta investigacion se emplea el anélisis de regresion para identificar la relacion

entre una variable dependiente y una o mas variables independientes. Se inicia

analizando la relacion entre variables mediante el R (cuadrado) que, nos indica la

correlacion entre dos variables. En nuestro modelo, la R (cuadrada) se encuentra

por encima de 0.99, es decir, esta 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 N° 20: Estadistica de la regresion
Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion multiple 0,995433561
Coeficiente de determinacién R"2 0,990887974
R”2 ajustado 0,946563633
Error tipico 0,100849501
Observaciones 32
] Tabla N° 21: Analisis de varianza
ANALISIS
DE
VARIANZA
Grados de Suma de Promedio de Valor critico
libertad cuadrados | los cuadrados F de F
Regresion 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 N° 22: Correlaciones de factores

Coeficientes | Error tipico | Estadisticot | Probabilidad | Inferior 95% | Superior 95% Ig;(.eorli;;r Sggzl;i/gr
Intercepcion 0 #N/A #NIA #NIA #NIA #N/A #N/A #NIA
'”ig’r‘ﬁgé” 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
Habgiggt?gss de | 0001979965 | 0,003570649 | 0,55451114 | 0,584360042 | -0,005389493 | 0009349422 | -0,005389493 | 0,009349422
':gr?]iggi‘ii?é‘:f -0,000949943 | 0,001624972 | -0,584590557 | 0,564278708 | -0,00430372 | 0,002403834 | -0,00430372 | 0,002403834
Congiacé‘;?ﬁs de | 0021200746 | 0,002334847 | 9,118688342 | 2,88588E-09 | 0,016471858 | 0,026109634 | 0016471858 | 0026109634
dTe‘C’:Zif)r‘]’:s -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
feosr&tl‘;ggg: -0,001464019 | 0,002160339 | -0,677680062 | 0,504455844 | -0,005922739 | 0,002994702 | -0,005922739 | 0,002994702

Interpretacion:

Se realiza la lectura de la prueba t y de la prueba F, la primera hace referencia a la
prueba estadistica de significancia de los pardmetros estimados; mientras que la
segunda prueba, la de F-de Fischer sirve para ver la significancia global del modelo
de regresion multiple, ambas pruebas resultan de utilidad para el propdsito

fundamental en de este apartado que es la prueba y contrastacion de hipdtesis.

La prueba de significancia estadistica de los estimadores de los parametros de la
regresion, considerando las t de tablas para n-k grados de libertad (32 observaciones
— 9 parametros estimados) es gl= 23. A un nivel de significancia del 5%, la prueba
de significancia t es superior al t de tablas, lo cual indica que Unicamente dos de las
variables del modelo de regresion multiple resultan ser significativas: 1) instruccion
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

estadisticamente 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 hipétesis de que los pardmetros de la
regresion 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 nimero de observaciones (32) y k el nimero de pardmetros
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 pardmetros

diferentes de cero pueden tener una explicacion econométrica.

Analisis:

Ecuacidn estimada e interpretacion de parametros estimados.

Y (gorro) = 0+ 0.00958 Instruccion formal - 0.0216 Experiencia + 0.00197
Habilidades de Gestion - 0.00094 Habilidades de Comunicacion + 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 parametros 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 hipotesis nula que nos dice que el
grupo de variables de valuacion de puestos de trabajo inciden en el rendimiento
laboral. De este grupo de nueve variables, dos de ellas resultan ser significativas,
mostrar una estrecha correlacion 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 instruccion formal del empleado, en esa medida se esperan cambios
significativos para mejorar el rendimiento laboral en la Direccion Financiera del
GAD Municipal de Ambato.
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4.5. Rendimiento laboral EVAL-03

La evaluacion del rendimiento laboral del Departamento Financiero del GADMA
estd determinado por la evaluacion FORMULARIO SENRES-EVAL-03 realizado
a toda la poblacion de dicho departamento, explicando los siguientes resultados:

Tabla N° 23: Rendimiento laboral EVAL-03

< ESCALA DE

DENOMINACION DEL CALIFICACI
APELLIDOS NOMBRES PUESTO ON TOTAL CALIg’I\lCACI
ACOSTA PEREZ MONICA ALEXANDRA SERVIDOR PUBLICO 1 87.90% MUY BUENO

AGUILAR CORTEZ

ALEXANDRA DEL PILAR

SERVIDOR PUBLICO 2

91,90%

ALARCON GUIZADO

JONATHAN RAMIRO

SERVIDOR PUBLICO 2

86,40%

MUY BUENO

ALBAN QUEVEDO

LORENA MARGOTH

SERVIDOR PUBLICO 3

92,70%

ALMEIDA PALACIOS

DANIELA ALEJANDRA

SERVIDOR PUBLICO APOYO
4

92,80%

ANDOCILLA CASTILLO

EDWARD GEOVANNY

SERVIDOR PUBLICO APOYO
2

90,70%

ANDRADE GAVILANES

KATHERINE ABIGAIL

SERVIDOR PUBLICO 1

91,00%

ARMENDARIS VALVERDE

MONICA AMPARITO

SERVIDOR PUBLICO APOYO
4

88,23%

MUY BUENO

AVILA ORDONEZ

EDWIN GEOVANNY

SERVIDOR PUBLICO 3

95,50%

SERVIDOR PUBLICO 5

91,00%

AYALA PACHECO ANDRES EDUARDO SERVIDOR PUBLICO 3 04.50%

BALLESTEROS PEREZ HECTOR PATRICIO iERV'DOR PUBLICO APOYO 63.30% MUY BUENO
BARRENO GUERRERO DORIS ISABEL SERVIDOR PUBLICO 3 43,00%

BARRIONUEVO GRIJALVA | PAOLA MARIA SERVIDORPUBLICO APOYO 68.00% MUY BUENO
BETANCOURT CUEVA MONICA DEL ROCIO SERVIDOR PUBLICO 1 88.30% MUY BUENO
CAIZA NAVARRETE ANGEL VINICIO

CARRASCO ALTAMIRANO

JHON ALEJANDRO

SERVIDOR PUBLICO APOYO
4

85,40%

MUY BUENO

CARVAJAL PAREDES CLARA NARCISA SERVIDOR PUBLICO 1 90,60%
CHANGO MASABANDA | FRANKLIN GEOVANNY gERV'DOR PUBLICO APOYO 50.20% MUY BUENO
CHANGO TOALOMBO ENMA LUCIA i’ERV'DOR PUBLICO APOYO 67 90% MUY BUENO
CORTEZ GALARZA JULIA GABRIELA i’ERV'DOR PUBLICO APOYO 90.00% MUY BUENO
CULQUI EUGENIO NELLY CLEOTILDE SERVIDOR PUBLICO APOYO 66.70% MUY BUENO
DIAZ LALALEO JOSE WILFRIDO SERVIDOR PUBLICO APOYO 66.60% MUY BUENO
DIAZ MARARION JUAN SEBASTIAN SERVIDOR PUBLICO APOYO
4 92,40%

DIAZ NUREZ NELSON GUILLERMO i’ERV'DOR PUBLICO APOYO 65.70% MUY BUENO
ESCALANTE TULCANAZA | PEDRO BLADIMIR i’ERV'DOR PUBLICO APOYO 63.40% MUY BUENO

ESCOBAR LEON

GUADALUPE VIOLETA

SERVIDOR PUBLICO 8

95,00%

85,20%

ESCOBAR PAREDES MARLENE GUADALUPE | sery/iDOR PUBLICO 1 80,60% MUY BUENO
GAMBOA

GUAMANQUISPE NELLY JUDITH SERVIDOR PUBLICO 5 92,70%

GARCES GARCES EDGAR PATRICIO SERVIDOR PUBLICO APOYO 67 70% MUY BUENO
GARCES PEREZ WILFRIDO VLADIMIR gERV'DOR PUBLICO APOYO MUY BUENO

GAVILANES MERINO

JAVIER RAUL

SERVIDOR PUBLICO 4

92,40%

GUADALUPE PENAFIEL

MARIO ROBERTO

SERVIDOR PUBLICO 5

81,40%

MUY BUENO
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GUAMAN
GUACHAMBOZA CARLOS FABRICIO SERVIDOR PUBLICO 5 86.90% | MUY BUENO
GUANGATAL ASIS LUCILA MARIA SERVIDOR PUBLICO 1 s400% | MUYBUENO

GUERRERO ORTIZ

HILDA MARLENE

SERVIDOR PUBLICO 3

94,80%

GUEVARA OLEAS

FRANCIA MARU

SERVIDOR PUBLICO APOYO
4

82,90%

MUY BUENO

GUZMAN NARANJO

ROSA MAGDALENA

SERVIDOR PUBLICO 3

92,60%

JACOME LOPEZ

GERSSY DEL ROCIO

SERVIDOR PUBLICO APOYO
4

80,40%

SATISFACTOR
10

JARAMILLO ALVARO

LUIS ALFREDO

SERVIDOR PUBLICO 4

93,50%

JIMENEZ ACOSTA

BYRON HERNAN

SERVIDOR PUBLICO 1

90,20%

MUY BUENO

JURADO MERA

PAULO ROBERTO

SERVIDOR PUBLICO 3

91,80%

LEMUS CARRILLO

MARCO ANTONIO

SERVIDOR PUBLICO APOYO
4

88,70%

MUY BUENO

LEON CARRILLO

NANCY CECILIA

SERVIDOR PUBLICO 2

90,60%

LEON RODRIGUEZ

EDUARDO ALEJANDRO

SERVIDOR PUBLICO 2

91,00%

LOZADA ROMO

ANDREA GIOVANNA

SERVIDOR PUBLICO 5

95,10%

MANCHENO ORTIZ

ADRIANA DE LOS
ANGELES

SERVIDOR PUBLICO APOYO
4

87,80%

MUY BUENO

MARTINEZ ESPIN

SAMANTHA DE LOS
ANGELES

SERVIDOR PUBLICO 3

92,60%

MAYA YUCAILLA

JENNY PAULINA

SERVIDOR PUBLICO APOYO
4

83,40%

MUY BUENO

MAYORGA CARRILLO

JENNY ELIZABETH

SERVIDOR PUBLICO 1

92,60%

MONTERO COBO

MYRIAM ALEJANDRA

CONTADORA GENERAL

95,00%

MORALES CRIOLLO

MAYRA ELIZABETH

SERVIDOR PUBLICO 1

90,30%

MUY BUENO

MORALES NARANJO

EDITH GRACIELA

SERVIDOR PUBLICO 2

92,40%

MORILLO POVEDA

DANIELA ELOISA

SERVIDOR PUBLICO APOYO
4

95,00%

NARANJO LOPEZ

SILVIA JANETH

SERVIDOR PUBLICO 4

91,80%

OLMEDO SALAZAR

WILSON JAVIER

SERVIDOR PUBLICO APOYO
4

85,50%

MUY BUENO

ORTIZ ESCOBAR

DIANA ISABEL

SERVIDOR PUBLICO 1

92,30%

ORTIZ ORTIZ

JHONNY ELIAS

SERVIDOR PUBLICO 3

92,10%

PACHA SANCHEZ

ALEXANDRA

SERVIDOR PUBLICO 1

87,00%

MUY BUENO

PALATE CRIOLLO

MARIO ROBERTO

SERVIDOR PUBLICO 3

90,70%

PAZMINO ANDRADE JUAN FRANCISCO SERVIDORPUBLICO APOYO | oy MUY BUENO
PEREZ LARA ANAROSAURA SERVIDOR PUBLICO 2 94,50%
PEREZ NARANJO HERNAN WILFRIDO g’ERV'DOR PUBLICO APOYO 50.00% MUY BUENO
PICO PICO MARTHA FERNANDA SERVIDOR PUBLICO APOYO MUY BUENO

4 85,10%
POAQUIZA CHICAIZA JOHANA RAQUEL SERVIDOR PUBLICO 1 86.75% MUY BUENO
PONCE SANCHEZ MAURICIO ALEJANDRO | semu/i00R PUBLICO 4 02.50% -
QUINTIGUINA DURAN LILIA MARGOTH SERVIDOR PUBLICO APOYO 66.60% MUY BUENO
REQUENE MERCADO NARCISA EERV'DOR PUBLICO APOYO 67 90% MUY BUENO
RIVERA ASANZA ANGELA MARIA i’ERV'DOR PUBLICO APOYO MUY BUENO

87,90%

RODRIGUEZ BARZALLO

LIDICE MARBELLA

JEFA DE RENTAS
ENCARGADA

94,30%

SALAZAR MEJIA LEONARDO RICARDO SERVIDOR PUBLICO 1 86,70% MUY BUENO
SANCHEZ BONILLA MYRIAM JANETH SERVIDOR PUBLICO 4 86,45% MUY BUENO
SANDOVAL TORRES EDISON OMAR iERVIDOR PUBLICO APOYO MUY BUENO

87,80%

SEGARRA VALENCIA

ADRIANA JAZMIN

SERVIDOR PUBLICO 2

91,00%

SEGOVIA RIBADENEIRA

DIANA GABRIELA

SERVIDOR PUBLICO 3

93,60%
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SOLANO ESTRADA

RUBEN MARCELO

SERVIDOR PUBLICO APOYO
4

88,40%

SOLORZANO GONGORA

CARMEN AMELIA

SERVIDOR PUBLICO APOYO
4

90,20%

TENECOTA YUCAILLA

GLADYS KATALINA

SERVIDOR PUBLICO 1

94,90%

TENESACA ALLALICA

DORA MARIBEL

SERVIDOR PUBLICO APOYO
4

91,80%

SERVIDOR PUBLICO APOYO

TOASA TOAZA ROSA INES 4 88,40%
TOSCANO GUERRERO NELSON GUSTAVO EERVIDOR PUBLICO APOYO 87.90%
VALDEZ LOPEZ GINA ELIZABETH SERVIDOR PUBLICO APOYO

4

88,40%

VASQUEZ ZURITA

SILVANA PATRICIA

TESORERA GENERAL

95,60%

VELASTEGUI ALVAREZ

CARMEN INES

SERVIDOR PUBLICO 1

87,90%

VILCAGUANO

FATIMA MIRELLA

SERVDOR PUBLICO APOYO
1

CHANGOLUISA 87,40%
VILLACIS DAMACELA LEONOR CRISTINA SERVIDOR PUBLICO 1 91,00%
VILLACRES MEDRANO LAURA MARINA SERVIDOR PUBLICO 1 88,70%
VILLARROEL NUELA LUIS DAVID SERVIDOR PUBLICO APOYO
4 86,90%
SERVIDOR PUBLICO DE
CORONEL RECALDE GUSTAVO ERNESTO APOYO 4 85,40%
A i SANDRA DE LAS SERVIDOR PUBLICO DE
SANCHEZ ECHEVERRIA | \iERcEDES APOYO 4 88,30%
A SERVIDOR PUBLICO DE
RUANO SUAREZ CHRISTIAN ALVARO APOYO 4 90,20%
LOPEZ VACA SONIAOLIVIA SERVIDOR PUBLICO 2 92.40%
- - SERVIDOR PUBLICO DE
GUTIERREZ JEREZ KEVIN ANDRES APOYO 4 93,80%
Fuente: GAD Municipalidad Ambato
Elaborado por: Lozada, A. (2017)
Rendimiento
m Excelente

m Satisfactorio
= Muy Bueno

Grafico N° 8: Rendimiento
Fuente: Instrumento SENRES-EVAL 03
Elaborado por: Lozada, A. (2017)
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Analisis e Interpretacién

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 calificacién en su rendimiento de
EXCELENTE, 42 colaboradores que representan el 45% del total de la evaluacion
obtuvieron una calificacion en su rendimiento de MUY BUENO Yy finalmente, 1
colaborador que representa el 1% del total obtuvo una calificacion en su
rendimiento de SATISFACTORIO.
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CAPITULO 5

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Una vez concluida la presente investigacion y de acuerdo a los objetivos planteados

en el capitulo 1 se han llegado a las siguientes conclusiones:

1. En cuanto a la reduccion/aumento de los salarios de los funcionarios, dicha
reduccién/aumento se encuentra en funcion del grupo ocupacional,
determinado por la cantidad de puntos obtenidos a través de la valuacion de
puestos de trabajo por el método de puntos para cargos publicos establecido
por el Ministerio de Trabajo en su Norma Técnica del Subsistema de
Clasificacion 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
reduccién/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 valuacion se la realizd 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 calificacion en su rendimiento de excelente, mientras que el

45% que representa 42 colaboradores obtuvieron una calificaciéon en su
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rendimiento de muy bueno y posteriormente, el 1% que representa 1

colaborador obtuvo una calificacion en su rendimiento de satisfactorio.

4. Finalmente, en funcién a los resultados obtenidos se propone disefiar un
modelo de recategorizacién de puestos de trabajo en funcién del grado

ocupacional y la escala salarial de funcionarios publicos.

5.2 Recomendaciones

1. Se recomienda al departamento encargado de la asignacion de puestos y
administracion de remuneraciones del GADMA tomar en consideracion el
estudio de valuacion de puestos de trabajo del Departamento Financiero
para una futura reestructuracion y reubicacion del personal en los diferentes

y restantes departamentos.

Es recomendable que el departamento encargado de la asignacion de
puestos y administracion de remuneraciones del GADMA realice una
adecuada y oportuna descripcion y analisis de cargos que permita definir
las actividades esenciales y especificas de cada puesto y que sirva como
herramienta de apoyo para la valuacién de puestos de trabajo, con la
finalidad de obtener una mejor asignaciéon 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 evaluacion del desempefio debido a que la
herramienta SENRES-EVAL -03 determinada por el Ministerio de Trabajo
para la evaluacion del rendimiento, s6lo permite una autoevaluacion del
colaborador y mas no una evaluacion por parte del grupo directivo del
departamento hacia sus colaboradores. La recomendacién se la realiza con
el fin de evitar distorsiones en los resultados obtenidos que pueda arrojar

dicha herramienta.
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3. Serecomienda disefiar un modelo de recategorizacion de puestos de trabajo
en funcion de la asignacion de puntos mediante el método de puntos del
Ministerio de Trabajo para determinar el grado ocupacional del servidor
publico en base a los requerimientos de los puestos de trabajo de la
Direccion Financiera del GADMA.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1 Tema:

MODELO DE RECATEGORIZACION DE PUESTOS DE TRABAJO EN
FUNCION DE LA ESCALA SALARIAL DE SERVIDORES PUBLICOS

El presente modelo parte de toda la valuacion 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 disefiar un modelo de recategorizacion de puestos de trabajo en funcion
de la escala salarial de servidores publicos que inventen estrategias indirectas para
mejorar la calidad de vida de los colaboradores que se ve afectada por la sobrecarga
laboral, la supra valoracion/infravaloracion de capacidades, y la desorganizacion
laboral.

La primera fase, denominada levantamiento de perfiles, empezaria con el
levantamiento de informacién de cada uno de los 32 puestos que conforman la
Direccidn Financiera del GADMA determinando informacion primordial y esencial
del puesto de trabajo como responsabilidades, instruccion, destrezas, habilidades,
funciones del cargo, tareas habituales, tareas periddicas, tareas ocasionales,
competencias técnicas, competencias conductuales. Todo este proceso de
levantamiento de informacion sera realizado por especialistas de Talento Humano

que aborden las tematicas de Analisis y Descripcion de Cargos.

La segunda fase, denominada elaboracién de perfiles de cargo, recogera toda la
informacion actualizada y pertinente que se expuso en el parrafo anterior. Mediante
dicha informacion se elaboraran los perfiles de cargo de los 32 puestos de trabajo

que conforman la Direccion Financiera. Se conoce de forma veraz que el
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Departamento Financiero no cuenta con ningun perfil de cargo para ningin 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 informacion se podra utilizar para un nuevo proceso
de valuacion de puestos de trabajo con la finalidad de corroborar o realizar una
nueva recategorizacion de los grupos ocupacionales que los funcionarios ocupan

actualmente.

Finalmente, en la tercera fase, denominada optimizacion de recursos y personal, se
hara énfasis en la implementacion de tecnologia y servicios automatizados que
reemplacen las actividades de funcionarios que, a consideracion del estudio, no
devengan su salario en relacion a las actividades que efectdan. El puesto que
requiere atencion prioritaria se encuentra bajo la denominacion de
RECAUDADOR. Las actividades que dicho puesto contiene pueden ser
reemplazadas mediante la implementacion de tecnologia 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 relacion
al salario que perciben. Mediante un estudio técnico comparativo con otras
entidades publicas similares de la misma ciudad o fuera de ella, se puede establecer
el tipo de tecnologia y automatizacion que se deberia implementar en todos los
puntos que requieren el pago de una tasa. Los empleados que puedan quedarse fuera
de sus funciones deberan acceder a un conversatorio con el GAD Municipal de
Ambato para su debida liquidacion e indemnizacion, en base a la compra de su
renuncia en funcion al Art. 47 literal K de la LOSEP, o en su caso, su debida y

oportuna jubilacion.
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6.2 Modelo Operativo

evantamiento de informacion
LEVANTAMIENTO terminancion de actividades

DE PERFILES DE aboracion de modelo de perfil de cargos
CARGO a el Departamento Financiero.

« Elaboracion de perfiles de cargos
PERFILES DE « Elaboracion de profesiogramas

CARGO « Elaboracion de manual de funciones
del Deparatamento Financiero.

« Estudio técnico que determine el tipo
de automatizacion para los puntos de

- cobro.
OPTIMIZACION W I ]
DE RECURSOS Adquisicion de tecnologia

Y PERSONAL * Reemplazo del personal por
tecnologia
* Reubicacion o indemnizacion del

Elaborado por: Lozada, A. (2017) personal
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En conclusion, 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 Direccion Financiera del GADMA para su correcta asignacion salarial, asi como
el reemplazo de funcionarios que a consideracion personal, cuentan con funciones
que pueden ser reemplazadas por tecnologia en busca de la eficiencia y eficacia de

los procesos de GAD Municipalidad de Ambato.
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ANexos



Anexo N° 1: Reglamento Organico de Gestion Organizacional por Procesos del

GAD Municipal de Ambato

" ALCALDE DE AMBATO
CONSIDERANDO

Que, el Ari. 226 de lo Consfitucién de ko Repuiblico dispone o los organismos del Estado ejercer
solamente las competencias y facuttades que les sean atribuidas en la Constitucion

Que, el arficulo 227, de la Constitucidn de la Repiblica del Ecuador dispone: “La administracién piblica
constituye un servicio a lo colectividad que se rige por los principios de eficacia. eficiencia, calidad,
jerarquia, desconcentracién, descentralizacidn, cocedinacion, porticipacion,  planificacion,
fransparencia y evaluacion,”.

Que, el Ari, 238 de lo Constitucion de lo Republica del Ecuador garanfizo a los Goblemos Auténomos
Descentraizados Municipales el goce de autonomia palitica, administrafiva y finonciera, regidos por los
principios de solidaridad, subsidiariedad, equidad intertenitorial, integracion y parficipacion ciudodana.
Que, el arficulo 240 de lo Consfitucidn de la Repliblica establece que todos los goblemaos auténomos
descentralizados ejerceran facultades ejecutivas en el dmbito de sus competencias y jurisdicciones
territoriales.

Que, el articulo 242, de la Constitucion de la Repiblica del Ecuador manifiesta: 8 Estado se orgoniza
ferritorialmente en regiones, provincias, cantones y parroquias rurates...”,

Que, el orficulo 264, de la Consfitucion de la Repiblica del Ecuador, establece las competencias
exclusivas de los gobiernos municipales, en el dmbito de sus competencias y ferritorio.

Que. el arficulo 275 de la Constitucion de la Repiblica indica que el régimen de desarrolio es ef conjunto
organizado, sostenible y dindmico de los sistemas econdmicos, politicos, socio-culturales y ambientales,
que garantizan la realizacion del buen vivir, del sumak kawsay; y en su incise segundo dice que el Estado
planificara el desarolio del pals pora garantizar ef ejercicio de los derechos, lo consecucién de los
objetivos del régimen de desarrollo y los principics consagrados en lo Constitucion. La planificocién
propiciard la equidad sociol y temitorial, promoverd la concertacion, y serd participativa,
descentralizada, desconcentrada y tronsparente.

Que. el arficulo 280 de la Constitucién de la Repiblica sefiaka que el Plan Nocional de Desarolio es el
instrumento al que se sujelardn las politicas. programas y proyecios publicos; la programacién y
ejecucion del presupuesto del Estado: y la inversion y la asignacion de los recurses plblicos; y coordinar
las competencias exclusivas entre el Estado central y jos gobiernos autdnomos descentralizados. Su
observancia sera de caracter obligoterio para el sector piblico e indicativo para los demds sectores.

Que, el Art. 5 del Codigo Organico de Organizacidn Teritorial Autonomia y Descentrafzacién
establece: "Autonomia.- La autonomia politice, administrativa y financiera de los gobiernos auténomos
Descentralizados..." "...La autonomia administrativa consiste en el plenc ejercicio de la facultad de
organizacion y de gestion de sus talentos humanos y recurscs malteriales para el ejercicio de sus
compeltencias y cumplimiento de sus afribuciones, en forma directa o delegada, conforme a lo previsto
en la Constifucién y la ley..."

Que, el Arl. 53 del Codige Organico de Organizocion Temitorial Autonomia y Descentralzacidon COQTAD
define al goblemo outénomo descentralizado municipal come persona juridica de derecho piblico.

1
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Que, el Reglamento General a la LOSEP, en su Capitulo lll, Seccién ra., define las estructuras
institucionales y posicionales y de lo supresidn de puestos,

Que, el 200-02 de las Normas de Confrol Intemo, seficlon en la Administrocion estratégica.- Las
entidades del sector piblico y ks personas juridicas de desecho privado que dispongan de recursos
plbkicos, implantaran, pondran en funcionamiento y actualizardn el sistemo de planificacidn, asf como
el establecimiento de indicadores de gestion que permitan evaluar el cumplimiento de los fines,
objetivos y lo eficiencia de la geslidn institucional.

Que, mediante Resolucién Administrafiva DA-15-568, del 22 de diciembre del 2015, se establecié la
nueva estructura orgdnico funcional, y en su Disposicion Transitoria primera se establece que: “Lo
Direccion de Desarrolo Institucional y del Talento Humano, actualzara el Reglomento Orgdnico de
Gestion Organizacional y por Procesos, en base a lo dispuesto en la presente resolucion hasta el 30 de
diciembre del 2015.",

Que, el progreso social, el desarrollo personal y el cumplimiento de los fines del Goblemo se facilita por
la adecuada definicion y establecimiento de su Modelo de Gestién y Estructura Orgdnica del Gobiemo
Auténomo Descentralizado, posibitando mejorar la prestacion de servicios, la organizacion intema, la
comunicacién interna y exteme, e incremento de la participacion, y mantenimiento de la mejora
confinua con espiritu emprendedor. La gestion publica estd obligada a un enfoque sistémico pora
comprender y safisfacer los requerimientos del ciente ciudadano.

Que, el GAD Municipalidad de Ambato tiene definida la planificacion para el desamrollo orientada por
lo estrategia integrol denominada Plan 2020, y para periodos quinquenales define el plan estratégico
de la municipoidad,

Que, habiéndose cumplido con el Arl. 57 literal 1) del COOTAD que dice: es atribucion del Concejo
Municipal conocer la estructura orgénica funcional del gobiemo autdnomo descentralizado municipal,

Que, en el Arl. &0 literal i) del COOTAD outoriza al oicolde a resolver administrativamente todos los
asunios correspondientes a su cargo; y expedir, previo conocimiento del concejo. la estructura
orgdnico - funcional del gobierno auténomo descentralizado municipal,

Que, las funciones, atribuciones y competencias que les hon sido asignadas a los gobiemos auténomaos
descenfralizados cantonales, implican la necesidad de disefior uno estructura diferente a lo que
comrespondia a los municipios al tenor de las leyes que anferiormente regian a los organismos
seccionales cantonales.

Que, por las razones expuestas anteriormente, esta Alcaldia dispuso la conformacion de una comisién
multidisciplinaria para que, mediante el andlisis de los realidades y necesidades gue impone el nuevo

marco regulatorio de los gobiernos municipales, proponga una esfructura que le permita o la
Municipalidad el ejercicio eficiente de las funciones y responsabilidades que les han sido confiadas,
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Resvelve:

Expedir el REGLAMENTO ORGANICO DE GESTION ORGANIZACIONAL POR PROCESOS DEL GAD
MUNICIPALIDAD DE AMBATO:

Arl. 1.- Objeto del Reglamento: El presente reglamento promueve el desempeno y desarrolio del GAD
Municipalidod de Ambatlo, determina los Gmbitos y los procesos de cada una de las funciones y
organismos Legislativo, Ejecutivo y de Participacién Ciudadana y Control Social; define en el dmbito

3

Déreccion, Edificio Centro: Calle Bolivar 5-23 y Castifio.

,‘b’" > ‘Q\ A Direccion, Edificio Matriz: Avenida Atahualpa entre Pallatangs y Rio Cutuchi, :

Telfs.: (03)2 997800 » 2 397802 » 2 957803/ Ambato - ECuador o=

PR

MUNIGPALIDAD
DE AMBATQ -~

REPUBLICA DEL ECUADOR
ALCALDIA

£l modelo se basa en la satsiaccion de lo ciudadania y cumplimiento de 10s planes planteados.

MODELO DE GESTION OGAD

SERVICIO

0E CALIDAD
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Anexo N° 2: Norma Técnica del Subsistema de Clasificacién de puestos del

Servicio Civil

~SENRES =

RESOLUCION No. SENRES-RH-2005 _ |14/

EL SECRETARIO NACIONAL TECNICO DE DESARROLLO DE RECURSOS
HUMANOS Y REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO

CONSIDERANDO:

Que. el Articulo 124 de & Consthucidn Polltica de ka Repibiica, en su inciso
segundo disponé qua la Ley garantizard los derechos y establecerd las
de los sernvidores pobicos y regulard su  Ingreso,

estabildad, evaluackn, ascenso y cesacian;

Que, la Codficacion de Ley Organica de Servicio Clvil y Camera
Admnsfrativa y ce Unficackin y Homeologacion de fas Remuneraciones
del Sector Pubico - LOSCCA, pubicada en & Registro Ofical No. 16 de
12 da mayo dal 2005, estabiece que o sistema Integrade de desarrolio
de recursos humanos del sarvicio civi estard conformado, entre otros,
por &l sUbsistema de cRsilicacion de puesios;

Que, madiante Decrato Ejeculivo No. 2474 publicado en & suplemento del
Registra Ofical No, 505 e 17 de enero dal 2005, fue pedido of
Aeglamenio de la LOSCCA, instrumento legal que norma la clasficacidn
de puetios;

Que, los articulos 3 y 101 de ka LOSCCA y articulo 1 de su Reglamertio,
precisan las insteuciones, entidades, organismos y empresas gue se
oncuantran comprandidas en su ambio;

Que, de acuerdo con o literal b) del asticulo B, y Meeal b) del aniculo 24 de la
LOSCCA, para ingwesar al Servicio Chil se reguiene cumplir con los
requerimientos de préparacdn  acsdémics, experencia y demés
compelancas exgbles, pravistas en & Manual Generico  de
Chsificacion de puesios ded Servicio Cwvil y en los manuales de
clasfcacién de puestos do cada entidad. Y que, dé acuerdo con la
misma horma, uno de los debeves Oe los seevidores pobicos es
desampenar parsonalmente s obigaciones de su puesio, con sollobud,
edciencia y con digenca gue emplean gensrdmente en 18
admiristracidon dea sus propiss actividades,

Que, los articudos 66, 67 y 68 de la LOSCCA, facultan a & Secretaria Nacional
Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remunecacionss del
Sector Pubkco, SENRES, elaborsr v administrar o Subsstema de
Clasificacion de Puastos del Servicio Cive y sus reformas, que serd de
uso abligatorio en tode movimiento do personal;

. 8l aticido 138 del Ragiamento de la LOSCCA sefaa que, para
dsiablecar la clasficacion de puestos, su nomencisura y valoracion,
prevists en el aniculo 67 de A Ley (achusd  66), se recanccerd
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MSENRES e

CAPITULO W
DEL PROCEDRSENTO

Art. 9.~ Del plan de clasHicacidn de puesios.- La UARHS prasontam para
conaEmignio Yy resplucian de la auboridad raminadiora, las  polilicas
inslitucionales, = programa de aclvidades & insiruccicnes para b sl aboracion o
achialzacsn de & ealruciura ccupscondl de i IneiiuEon,

En el programa s aspeciican las responsabildades y resuliados deseados en
al camplmienio de |83 aclividades de: analkaie, descTipeian, waloracidn,
clasficacion y estnachura de puasios,

L redidbaddon oblenidos &n cadd ung o8 BE aclvidsdes desonlas Seran
pussios a considemaciin del Comibd da Gastidn da Desamolo Instiucicnal,
anfas de ser somatidos a la aprobaddn de la autaridad nominacom.

Art. 10.- Dol andlisis de pusstos.- Es o proceso gue pamibe conoder s
caracieristicas del pussio, respecio a sus princpales mles, Sidbucionas ¢
respanaabilidackes an Tuncidn 66 (a8 unidades y pRoceEol onjEnizacianales, A
fin ce determinar su real dmensicn ¢ incidencia y definir el perfil de exigencias
W e COmpsElEncias necasancE para un Cesempanc sxcelenla,

El fitular o responsabin do cada wnidad o proceso, con la asesoria y
calaboracian de la UARHs, levard adslarte & andlisis de 68 pUasios qua
mlegran la unidad que liders, aobre | base 0o log inslrumanios techices
alahcrados para eshe prapasio por la SENAES.

Art 11.» D la descripoldn de puesios.- Es el resuliaoo del andisis de cads
puesto ¥ negistra la infarmacicn relativa al contenida, sEuackdn @ incidencia real
de R puesio en k& organizacidn, 4 iravés de la determinacién de su rol gue
deling la r@idn. alrbucones v reeponeabiidades pircipales asigradas al
puesio, an funcitn del poriafclic da productos y servicics de las unidades v los
procAsHs orjani cackonales.

Cada thiar o responsabla do la unidad o proceso, en coondiracdn con la
UARHS, alaborard v &ctualizars la descripiacn de los pubslos AROCIATCS A &
proceeds  inbama, aplcando los  instrumentos ¥ hemamianti@s  dcnicas
respacivas.

En &l parfil d8 axigencias S8 defarmirand 8l grado instnaccidn formal,

ENpononoa, capantaoidn y ol nal do las compedencias requesidas, para el
desemperia del puesio segin & process inlerno.

Afl. 12.- De la valoracidn de puesios.- Froceso que defins e procedimienta,
metadciogla, componanias v factores do walomcitn, a fin de calficar la
imporiarnsa ¢ relevancia de los puoesios en las unidades o pROGCBREGE
mﬂﬁm. @ travds de e medicidn da gu walor agragaca o conlrbuson
af cumplimianto del porafclio da productcs vy serdoios de la instibucidn,
independenemenio de las camactorislicas mdividuales de guienss s oGupan.

Salinas 1750 ¥ Sopoth
FZITTW P25 FAAT LI 05 A7
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Secretarlas Naconal Tacnica de

DOwnirrecdo de Anourus Humands y

R reraciones ded Secr Pubboo
|

MIVEL BOLES
E — [seawcio
NO PROFESIONAL [ ADMNISTRATIVO
MEMSTRATIVO
[ | EJECUCION DE PROCESOS DE APOYO Y
1 TECNOLOGICO
} | EJECUCION DE PROCESOS
| PROFESIONAL | EJECUCION ¥ SUFERVISION DE
| PROCESOS
TESECUCION Y COORDINACION DE
‘ | PROCESOS
[ DIRECTIVO [ DIRECCION DE UNIDAD ORGANIZACIONAL

Art. 7.- De Jos niveles estructurales y grupos ocupacionales.- Cada nivel
estructural y grupo ccupacional estard confarmado por un canjunto de puestos
aspaciicas con similar valoracdn, independiantamente de K& prOCascs
instucionales an los que actian. Los niveles estruchumles y grupes
ocupsacionales a8 anganizan de la sigulente manora:

= 5

" AUXILIAR DE SERVICIOS

ASISTENTE ADMNISTRATIVO A

NO PROFESIONALES /S'STENTE ADMMSTRATIVOB

‘ ASISTENTE ADMMISTRATIVO C
ool {

PROFESIONALES PROFESIONAL 4

ESPECIALISTA EN GESTION PUBLICA
3 "DVRECTOR TECNICO DE AREA

entes del Subsistema.- El Subsistema de Clesficacion de

icio Chl, 88l integrado por ios procesos de: Andlsis de
cidn de Puastos, Valoracion de Puesios, Clasficacin de

u' y Estructura de Puestos.

« il

Sakran 1790 Y :
22312817 2562892/ 2550547
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principaimente el tipo de trabajo, su décullad, ubicaciin geogratca,
compiaidad y reeponsabitcad,

Que. la vaboracién y clasficacion de puestos so realizard con base en
descripcion de pusatos elaborads por cada una de fas unidades
administracicn de recursos humanos-UARHS nstluconsles, &
electo es necesario dotaries da polScas, NOMAS & INStnaman
wenicos para valorar y clasificar los puestos del Servicio Civil; y

5%35

En ejercicio de las atribucicnes que le contlere los anticulos 54 Weral ¢) y 57
teral b) de k& Codficacion de la Ley Orgénica de Senvicio Civi y Carrera
Administrativa y de Unificacion y Homologacin de ks Remunesacicnes del
Sector Piblico y artioulo 138 inciso primero de su Reglamanto:

RESUELVE :

EMITIR LA NORMA TECNICA DEL SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE
PUESTOS DEL SERVICIO CIVIL

CAPITULO

DEL OBJETO Y AMBITO
DEL SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE PUESTOS
DEL SERVICIO CIVIL

Art. 1.- Objeto.- La noma lene por objeto establecer Jos inslrumentos y
mecanismos de cardcter Ecrico y operativo que permitan a las unidades de
acministracion de recursas humancs, UARHS, de ks inslituciones, entidades,
organismos y empresas del Estado, analizar, describe, valorar, clasficar y
astructurar puestos

Art. 2.- Ambito de aplicacidn,- Comprende a las istituciones, srlidades,
arganismas y amprasas del Estado descritas en lcs amicuos 3 y 101 de s
Cedficaciin de la Ley Orgdrica de Servicio Civi y Carrera Administrativa y de
Unificacin y Homologacién de las Rermuneraciones del Sector Piblico -
LOSCCA, y @n &l articulo 1 de su Reglamento

Art. 3.- Del Subsistema de Clasificacién de Puestos.- Es ol conjunio de

pPokicas, Nnormas, Mméodos y procedimiantos para analizar, descrivi, valoear,
clasihcar y dednr |3 estructura o puestos,

CAPITULO N

§
{

numg

B
3
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La UARFs, de conformidad a la melodalogia previgla en al capiiule IV de esia
AaenE depica ¢ sokee 1A Dada de las descripoones de pussios y poriies da
exigencias, walorani los pussios guo conforman & esiruciurs GCUDAGIKNE]
irssbbucioral, a fin de ordanarks: ¢ fipaics an leg nhsakae sstruchealeg v
qnipos ceupatonales de la Escala de Feemunaracdones Mensuales Uniicadas,

Arl. 13.- De la clasilicacitn de puesios.- Los puRsios condonmardn grupos
ooupacionales o famlias de puesics Emilanes pof sJ walomacion, ouyo
ardanamisnio responderd al puninje obienido, de acuerds a B escala da
Irtarsaios de valoracion previsia s e aticuio 19 de SE18 NORME Danca,

Art. 14 De la estructura de puesios.- La ssinciurs da plassios inalilueional
mantendrd una codficacidn imegrada pof uno y 908 digiies, qua endmin una
sapuencia numénca Kbgica o idenificardn ke seciores o drea ool Estado,
rEfitacitn, propesns organizackonales, sones, clases do puesios ¥ Aiveles.

CODIGO  RECTORES E WSTITUIONES DEL ESTADD
1. SECTOR: GOBERND CENTRAL

SEAVICID; PRESIDEMCIA ¥ VICEPRESIDEMCA,

CEAVICID: ECOMDMIA Y FINANZAS

SEAVIGE: ENERGIA Y MNAS

SEAVICID: EDUCACION YCULTURA

SEAVICID: SALLD PUBLICA

SERVICID: THABRAMD Y EMFLEC

SEAVICEY BIEHESTAS SOCIAL

SEAVICID: DESARROLLO URBAMND Y WIVIEMDE

SEAVICEY AGRICULTUAS ¥ GANADERLA

SEAVICI: AMBIENTE

SERVICID: TURISKMD

SEAVICA: COMERCID EXTERIDR, INDUSTRIALIZACION Y
PESCA Y COMPETITIVIDAD

R E] SEAVICHD: OBRAAS PUBLICAS Y COMUMICACIDMES

A4 SERVICAD: GOBIERNC CULTOS, POLICIA ¥

MUNICIPALIDADES

A5 SERAVICY: PBELACIONES EXTERIDRES

[ SERVICHD: DEFEMSA MACICINAL

AT SERVICE: CORGANISMIS DE DESARRDLLD REGICHAL

& SECTOR: ORGAMSMOS DE CONTROL ¥ REGULACIKON
: SECTOR: ORGAMSMOS ELECTORALES

LY. ENE R O S R

o
Kk =

JE—y

— ok

. SECTOR:  REGMEN SECCIOMAL AUTOMOMD

COMEEICE PROVINCIALES
RUNICFOS
JUNTAS PARADOUIALES

Sabrun 1P50Y a
2133328 § I56 1B ST 25505 4T
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Secrwiare Naoona Tecraca ov
Desarolo de Reawsos Bumancs y
USENRES S
SECTOR: SOCIEDADES
6. SECTOR: EMPRESAS PUBLICAS

CAPITULO IV
DE LA VALORACION DE PUESTOS
Ant, 15.- De los Tactores para la valoracién de puestos.- La valoracidn de

puasios 96 realizard consderando faclores de: compelencia, compiaidad del
puasio y responsabilidad, los gue han sido Erarquizados y ponderados da e

siguients manera:
Eactomes | ‘SupFacToALS PONOERACKN |m
NN FORAL — - Fo— g
EXPERENCIA 100 l
| MABILIDADES DE i
COMPETENCIAS | GESTION 2 100 : 500
[HABILIDADES DE = |
| COMUNCACION |
COMPLEADADDEL | SonbiGiONES DE 199 200
dlemc: [ TOMA DE BECISTONES = o
[ ROL DEL PLESTO 200 -
RESPONSABILIDAD | CONTROL DE we |
| RESULTADOS i
TOTAL PUNTOS T 1000 {77000

Art. 16.- De las competencias: Son conccimianios asocisdas & 8 instruccidn
formal, destrazas y hablidaces adcionales que se requieren para & 8jercicio
de los puesios a ravés do los subfactores de:

a) Instruccidn Formal.- Corjurio de conocimientos reguendos pam el
desempefio del puesto, adquindos a Yavés de estudios Tormales,
oompetencia necesaria para que &l senvidor se desempalie eficlontemente
en ol puesto.

ASIGNACION DE PUNTOS

Sabna 1780 Y ;
308 /256 I8R /2550587
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Por afios | Portitulo | Total
[Edvcacion Basiew = | | 15
| Bachiar s | 15 | 45
[ Taonce e ., I . 2 2
| Profesional - Universitario R =
| Profesional - Taavabgu s [ a8 | s
| Profesional - 4 afios T 18 [ 88 [ 140
| Profesional - 5afos 15 | 38 | 1585
[Brofesional - & afos o mds 15 | as | 170
[ Dylomado Superir | 1w |
[ Espociaidad - | 20 |
| Msastris 0 PHD | 30 |

CRITERIOS DE VALORACION DE PUESTOS

NIVEL DESCRIPCION -

EDUCAO‘ONMGQA Nwmmwcclan bésica.

| BACHILLER ) Emwmwucmnm e

| TECNICO Entudios Menicos de una rama u oficio- Post

|  bachileralo
e;m.dqum«mnmaenmm

| PROFESIONAL

ﬂn_ILO von T universitara. =_ <]

i DIPLOMADO Conocimento de una rama cientifca adicional

| ESPECIALIST. Suficiencia y dominvo de unsa rama clantifica

== o= A i aspecializada,

MAESTRIA O MAS Dominio an ndncdpnorganmmal
| o administrativa wo cenilica. _

b) Experiencla- Este sublacior aproca f nivel de experticia necesaria para el
desarrallo slicenme del ol stribuciones y responsabiidades asignados al
puesto, an funcidn del portalolio de productes y servicias definkdos en las
unidadas o procesos organizacionales.

ASIGNACION DE PUNTOS

Sakinai 1750 Y Bogord
W38N 256092 [ 25505 47
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| S ritans Macksnal Tdenicn &

MSENRES o L

| NVEL | eSOt | BUNTAJE

i __ - - = - S —

.s-En“u' e - = o ”

[ ALY TRATRD T [ Hasta unabe 25

i TECMICT | 1 afip 38

R — e
Euﬁ;mmuenmmnf APQYO ¥ £ anos B0
TECNOLORCD

| ERGCLICIIN OF PROCESCS [ 3. anfos B

,MvmmmnEmml 8- & afas e
EJECUCION ¥ COOROTACION DE o T -0 ahas BE

IHIH:EEDE

| IRECTIVG - T

[ DIRECCION DE UWIDAD ORGANIZACIONAL | 10 Afasamas 100

c] Habllidades de geslidn- Compelencias que parilen adminisiee s
sslemas ¥ procesos ongancacionales, sobee la bage dal nivel da aplicasen
da la plarificacion, anganizaciin, -.‘l-rm-hrmﬂml

ASIGMACIKIN DE PUNTOS
HIVEL i PUMTAJE
e S
] I a0 o
: - - o )
—— o
T

CRITERIDS DE VALORACIGN DE PUESTOS

_DESCRIPCION
ﬁ B I!I'E]‘.'ﬂl‘.l ad desamrola de acuerds a inalfuccaonan
dﬁtﬂl&dﬁﬂ-. HEHG l"util'lEI'ﬁZl

i E u'ﬂ;lﬂ_lq 00 I"BHIIE. nm posbilkdades Oo adaplar o
maditicar cinrtss tnrass nutiranian.

Sadinan 1750 7 &
IFI 23 A0 7156 H A2 F IS 05 a7
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USENRES s
Devarroiio de Recursos Humancs y
lnmumuhmrhbto

gam-pudmcmmuu en los

procadimianios.

L Planificacién y organizacion relativa & las actividodes

inharares al pussto

£ Controls el avance y bs resultados de las propas

Acividadas del pussto

& Ptaurmwnyomsimoondolnbmdemoquooqw

HECLAA UN ProYecto especilico.

% Controla ol cumplimianto de las actividacas y resuliades de

los puesios de trabajo a su cargo.

Resporsable de la planificasidn oponmadoau unidad o

Proceso.

Manoja y 859n8 BCUrs0s 08 & unklad 0 process,

Dirge y ssigna responsabifcdades a 108 equipos de trabajo.

Controla el cumplimienic de las acividades y resultados

&l 416Q O Proceso,

o

dndndn

d) Habllidades de comunicacién.. Competencias que requiere el puesto y
que SON Necesaras para dsponer, tansferr y administrar informackn; a fin
de satisftacer las necesdades de los clentes imemos y extamas, Valora
1rabajo en equipo, persuasion, seguridad, firmaza, crientacion de senvicio y

{aciitacion de relacones.
ASIGNACION DE PUNTOS
MVELES |  PUNTAJE
S, S| 20
r 2 [ %
| 3 |
1 4 | 80
e & [ 100

Salines 1750 Y
IV IS5 22N7IS5058
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]

L El trabajp se efectia con flexibildad en los
procadimisnios.

§ Planificacién y organizacion relative a las actividades
inharenies al puesio

L Controla el avance y los resutados de las propas

actvidadas dal puesto

T Planiicacdn y crganizadon 06l VabalH 96 U S3050 008

S{HCUAR UN PrOYRCIo Speciico.
£ Controla ol cumplimianto ¢ 185 actividacas y resuliades de
los puesios de trabajo a su carga.
Responsable de la planilicacdn operativa de su unidad o
proceso
Maneja y S8QnNa recurscs o2 & unidad 0 procese,
Dirige y asigna responsabildades a 108 equipos de trabajo.
Controla el cumplimiento de las acividades y resultados
el 4r6a O Proceso,

o

dndngn

d) Habllidades de comunicacion. Competencias que requiere el puesto y
que SoNn Necesanas para dsponer, transfarir y administrar informacion; a fin
de satistacer las necesdades de los clentas imemocs y extemas, Valora
Iraajo en equipo, parsuasion, seguridad, firmaza, coentacion de servicko y

{aciitacion de relaciones,
ASIGNACION DE PUNTOS
MVELES |  PUNTAJE

1 | 20

— 2 | e
3 [
4 | 80

B 5 [ 100

Silinas 1750 ¥ ]
IR JISSBN7ISS05H
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CRITERIOS DE VALORACION DE PUESTOS

E__ Emuﬂlnmqmduunurm mrm'ﬂdau'mmm.hah
1 E Las actividades gue realiza esidn orientadas & ssialir hau
| necesidades de oiroa.

P — . R—— ._'
Establrco ummdbﬁlmtmdulabdrﬁlﬂﬂﬂ
asegurar la eicacts de au rabaj.

Las aciwidades que realiza estdn orantadas & brincs® apoys |
Iogislico y sdministalive, 1

Establoce una red modesads di conlasian de wabag, |
Las actividaces quo roalza estdn onentadas a brindar apoya |
Monicg. |

g
4
£
4
| & Entnhimuumdm-pmdnmmmmmm !
g
=
g
3

Bl puasic ajpouia acividades do supervision de equipos d-a.
iraiajo.

Las acttidades gue realizan esldn odemiadas a brindar u-m-:n
MEcnico eapecializada.

Bl pucsio requiere estoblecer una red amplia v corsdlidada da
contachos de rabaps inbérnos y axlemcd a la anganizason,
| Bl pussto sjecuts aclividades de inlegracin v coordinaciin de
| efuipas de rabaje
ﬁ Las actradsdes qua realican astan orientadas & vindar asasoria
_ yasstenca,

Ar1T.- De |la complelidad del pussio,- Desarming &l grado da cifioukad y
conmiribucidn del pussio &n |8 COMSACUGON dF IOk producion ¥ Sendcios gua
realiran k& UNKIAGEE O PROCRSDS organizacionaics, a través de los Spuemas
sublachms:

) Condiciones de trabajo- Andliss de lag condicionas ambsnialeas v

fisloas que impligue riesgos ccupacionales &l que esia Bujaie 8l pussio,
gonsiderands anirg eslas 0 riickos de pQuipos, nvoies oo arings ¥
aEpoaicin a enlermacadas,

ASIGMACION DE PUNTOS

: . ._. __
i o
2 40
—g— =
# B0
5 100

11

Salinas 1750 ¥ Bopots

ﬂ!i]lhrzﬁﬂ'“llﬂﬁlﬂl?
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CRITERKIS DE VALORACION DE PUESTOS

| MO | REECRIPCRN
| & Desarrolls las actividadas an condicones oe iabajo,
r | ambiantales y flsicas gue no implica resgos
| aoupacionales.
| E Desarmola las actividades en condioones de rabajo,
2 ambianiales y fiscas con baja incidencia de esgos
RGN -
£ Desarrolia las actividsdes en condicianes. de e bajo,
I ambignlales ¥ lisicss oGue implican  mecdanas

pmhll:l_pljﬁ_dq rinagos ?H..I.Fll:mﬂ?'.!:..
C [esarrols sus Aclividedes &0 condiciones oo

4 | irabaj, Ambiantaies v fisicas  gue  implcan
| considanable esgo coupacional.

[ & Desarrola las aciividades en condicions de rabajo,
& | ambiontales y fiscas gue implica aho rdesgo
afupacional,

d) Tosma de Deciglones.- E: la capatidad da analsis de probiemes y
conatrucsidn de allermativas e scluckin para cumplic | misitn y objethas
fe las unidades 0 procesas ocrganizacionales. Yalora conocimiento de la
organizacian, andlsis, innoyvacidn, crealtividad y spluzidn da problemas,

ASIGMACION DE FUNTOS

h &t R

2

Sabnae 1780 Y 1
23 Z3alf 256 I8 93 f 25505 &7
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Seqretans Kaoonsl Temea de
Cenar-olls di Revusun Homanr v
Fesmajress: ipnes gel Bactor Publm

CRITERIOS DE VALORACION DE PUESTOS

NIVEL
-1 ...._I. £ L&s decisiones dependen de ura :;h'ﬁ?ﬂﬂﬁﬁ'lél'l..-

con minima incidendia & & gaalidn inalihacional
[ T La toma de decisonas depende de uma elecoin
2 simplo anira vasias aernalivas, con baj incidancia
e b geslidn inslBuconal

I
|
!_ a [ dascripliva, con modarada incidencia an la gestidn

"I La toma de decisiomes requiers de  analiss
| ingtitucianal,
T E La oma de decisionas requicre un andlisis
'l inbarpratative, evaluaivo en siusciones dislinias,

con sgrifcaiva mcdencia e gesscn instucional.

E La woma de deckiones deponde ced andliss y

5 dasarclio de nuevas alemalivas de Solasdn, oon
trascendencid an |B gedalicn inglhuconal

Arl. 18.- D% |a responsabilidad.. Examina las achvidades, awibucionss y
responsabilidsdes que realizs & pussic de trabajo en relacian con el lagno de
los producios y servicdos de s unidad o procesn Grganizacional, a iraves de los
siguenins subtaniones:

a) Fol ded Puesto.- Es ol papsl qua cumple & puesle an ln unidad o procaso
prganizagional, cefrida a ftavés e U misidn,  arbugcones,
responaablidacdas v rivans de relociones imomas y extemas, pars lograr
reauladcs anentados & la saisfaccitn dal cliania.

ASMGMACION DE PUNTOS
_’;D__. e e _ e —
[ADWARDSTRATVYG | &1
PROFESIONAL | e 0000000
| TEChco [~ =
| T e -
| ¥ TECNOLOGIGD
1B e DL 2 R
EJECUCTON DE PROGES0 =
PROFESIONAL | EAECUCION ¥ SUPERVISION DE | 1m0
[EJECUICTON ¥ COOADINACTON DE I T;é .
_| PROCESOS I
(DIREC TV DIRECCICN DE LIWDAD [ o
CHAGANIZACIONAL |
i3
Sabrow ITEDY

I3 E f IREIEEE ) 2550547
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CRITERIO DE VALORACION DE PUESTOS
o rwe | DESCRIPCION N
I
L Consthuyen 108 puestos qua  ejecutan
!W lg:ttvdldnd.m_l_msgomlu
£ Constbyyen o puestcs que fadlzan T
ADMWISTRATIVO operatividad de los procesos mediante s
- B e ) mhmlmmmmmuw.
! Consatuyen los puesios que proporcicnan
TECNICO soporie Mcnico en und rama u ofcic de
awmoammumdompmm
o organizacionalos.
[ EJECUGTON DE £ Consthuyen 108 puesios que  ojocutan
| APOYO TECNKCO Y activdades de asistencia tonica Y
| TECNOLOGICO tecrolégca.
! Consttuyen los puesios Que  &ecutan
EJECUCION DE actividades, agregando valor & los producios
PROCESOS Wo servicias que genera la unidad o proocaso
o Ommnizecionsl @000 0 .
| EAECUCION ¥ I Consttyyon ks puestos que  ejecutan
SUPERVISION DE actividades cporatvas y supervisan & equipos
gﬂOCES&S de ¥rabsjo. =
EJECUCION Y L Constoyyon ks puestos gue  &ecutan
DE actividades de coordinacién de unidades yo
ggoc&sos-ﬂ E PEOCasos organizationales.
g umwanmaummw.
WUE coordingr, lidarae y controlar una unidad que
Integra  varcs procesos O subprocesos
ORGANIZACIONAL organizacionaies.

b) Control de Resultados.- Se examing a 1ravés del MONTared, SUPeNVISON y
avaluacion de s actividades, alribucicrss y respansabilidades del puesto,
considerando ol usd 06 los recursos asignados; y la contribucion al logro del
portatollo de productos ¥ servicios.

ASIGNACION DE PUNTOS

] EUNTAJE

— — —— c— — c—
\ 1

20
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80
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100
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4 Mnbwmotmwc

W Téouich A TR K ".mﬁd;:"
6 TéencoB 516
-vh_w“’-&mﬂ-

8 Profesional 2

S Profosianal® AL - t-mu-
10 Profesional 4

Y PolasionaliS N wi?.“.’
12 Pratesional 6 B0 879

5 copSSilain GosiEn RSl TN o0
14 Director Téonico da Area asl 1000

Art. 20.- Reformas.- Los niveles estructurales y clases de puestos pravisios @n
s aniculos 1y 3 de la Rescluckdn SENRES No. 2004 - 000188, pubicada en
al suplemenio del Registro Oficisl No. 483 da 17 de noviembre de 2004, con la
que 2a promulgo la Escala Nacional de Remuneraciones Mensuales Unificadas
de ks Servidores Piblicos, queda expresaments relormada deé confarmidad a
o detarminado en el articulo 7 y 18 da la presenta Normma Técnica.

DISPOSICIONES GENERALES

Primera.- Del Manual Genérico de Clasificacion de Puesios del Serviclo
Civil.- La Secretara Nacional Técnica de Desarrcllo de Recursos Humanos y
Remuneraciones, SENRES, expedrd y mantendrd actunizado o Manusl
Gendeico de Clasificacion de Puastos dal Servico Cwil, que comendra as
gescripoones y parties de exiganciss refecenciales de s nivales estruciuraies
y grupos ccupacionales delinidos an of articulo 7 de esta norm 16cnica.

Segunda.- Del Manual de Clasificacion de Puestos Institucional.- Las
instituciones, entidades, organiamos y empresas dol Estado, a través de las
uridades oo admnistrackin de recursos humanas UARHs, hasta el 31 deo
dclembra dal 2005 y previo al process de implementaciin de & Escala de
Remuneracionss Mensuaes Unitcadas, emiran y mantendrén aclualizado &l
Manual de Descripodn, Valorackin y Clasficacion de Puesios insitucional, de
condormiciad a ko ostablecido en el articulo 148 del Regamanto de & LOSCCA
que serd expadido por & méxima autordad, pravio dotamen favorable de i
Secrelaria Nacional Téonca de Desarrolo de Recursos Humanos y
Remunaracionas del Sector Publica, SENRES.

Las descripconss y periles de exigenclas que conforman los maruales

instifucicnales, formardn pare del Manual General de Clasficacion de Puesios
dal Sandcko Cwil,

16

mnsovuga
2202281 [ 2562892 ) 2550547
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Los manusles de ciasificacion de pueslos inslitucionsles, en 1o que se refecs al
perii de exigencias, guardardn armonia con los niveles de nstruccidn
astablecidos an la Ley de Educacion Supenior y Ley de Educacion.

La descrpodn y perfil de axigencias del puesio se constituird en nstrumento
basico para & definickdn de bases de los concursos do mérios y oposicion,
para la evaluacion del desempedo de log sarvidores dentro de &S unidades y
procasos de gastin organzacknal; establecimionio de sstemnas retnbutvos o
identifcacidn de competencas desarrolables que susterten el plan de
desarncilo y capacitacion

Tercera.- Presupuesio.- La aplicacion del proceso de descrpedcn, valomacion y
clasificacion de pussics, genera aleciacionss econdmicas que ceben estar
acardes con s nonmas establecidas on s disposiciones generales del

Presupuesto del Estado.

Las instituciones, antidadas, organismos y empresas del Estado con sustento
en la metodologia establecida en esta noma ticrica, procaderdn a valorar y
clasificar o8 puasios, definiendo 05 rofes, misién y nveles de atribuciones y
responsabiidad de los mismos denvo de s unidades O procesos
organizaciorales, previo dictamen  presupuestario del Ministerio de Economia y
Finanzas, y ol estudio, andisis ¥ resokicidn de la SENRES,

Cuana.- Obligatoriedad del Sistema.- La asinctus de puestos nstiucionales
y los grupas ocupacionales gendncos, sord de use oblgatorio en todo
movimiento de personal relativo al ingreso, reingreso o resStucionss, ascenso,
raslado, fraspaso, cambio administrativo, licencas y comisiones con
FAMUNSMCICN Y SN MHMUNEAcon, SaNcionNes, NCTRMentos de remunanciones,
subrogaciones © encarges, cesackdn do funciones, contafos ocasonales,
vacaciones, listas de  asgnacones, elaboraciin de  distibutivos e
reMUNaNnCionas y roies de pago, an las nsstuciones, entidades, emprasas y

del Estado, una vez que =& haya revisado & implementado &s
descripciones, valoracidn y clasilicaciin de puesios, de conformidad a esta
nama séanica,

Quinta.- Del cambio de regimenes laborales.- Los servidores o Yabapdores
amparados en of Cédgo dal Trabajo u ctros regimenes laberales que por
ofoctos co requerimientos organzacionales han venido sjecutando actividackes
de servicios, adminisirativas, ldcricas o prolesionales; a pedicion voluntaria de
108 servidores ¢ trabajadares y aprobacion de la maxima awtondad nsttucional,
podran cambiar de régmen laboral a la Ley Orgénica de Senvicio Cwil y
Carera Administrativa y de Unificacdn y Homologacikn ce  las
Ramunecaciones del Sector Piblico Codificada, siemgre y cuando cumplan con
los perlies de exigencias de los puestos, previa calficacion emitida por la
SENRES.

Sexta.- Cambios de denominacion.- Los cambios a las denominaciones de
puasios eostablecikdas en los Manuales de Clasificacdn do Puestos
Institucionales, no invalidardn s acluaciones administralivas legalmente
mmw&

”
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Séptima.- Restriooidne- Los prosasas do revskin de [a desaripoidn, valoracian
¥ clasificacin cda puastos en las instbucones, enBidades, organismos y
ampresas del Estads, procederd agpeciicamantd on £aa08 &0 l0d qua ke
pusalcs 20 ancispTinen vacanias; por maliva da creacion o fmﬂ“nﬂfﬂ
insatucional cambic do régimen do personal legalments aprobado, anine olros,
En tales crcunalancas, la Secrelana Macional Tecreca oa Dasamcllo de
Aecursss Humamok 3 Femunesacionas el Sector Publico, SENSAES,
dictaminard sobre los puesios estrictamenie necesanos, oonforme ko
delerminan los articuios. 66 v 67 da & LOSCCA

La inpbsanvanca die estia Horma Téonica, sord sanconada de conformidad con
Ie presiahs &n los aficulos 43, 138, 138 ¥ Disposicin Genaral Dotava da la
LOSCCA: y, Diaposickin Geraral Tercerm v Cuarn oa su Raglamento.

Oeiava- Puasion craadas.- Toda puasio gue fuers creado por necesidades
da lunconamianto de unidades o pPOCeSCS ofpanizackonales serd valorado y
clasificade dentro de la Escala de Remuneracones Mensuales Unificadas.

Howena.- Movilidad.- Los astudios de dasilicaadn ds pueslos raspechs a b
astruciura  organizacional de las insibucicnes. enlidades, organismoa y
amprasas oel Estado, QEMSTER  RUCKDE gtupacionales parmanantas ¥y OB
o A, cLUyes Senvidones Son susceplibles o sor irasladados. raspasados o
n cambios sdminsirativos en funcidn da las recesdlades da
hnnmmmmmmaaﬂmmnwmm.pmumm
laUARHS y da acuardo o lo previsio en la LOSCCA v su Raglamenia.

Dicina- Criteric de aplicacidn.: En os casos do duca, gue suhan de la
aplcacion do i presanie Morna Técrica por parte da las LWAAHE, |8 Secraiars
BMackonal Técrnica da Desarmdlo de Aecursos Humanes v Remunesacionas dal
Sacior PUDlico, SENRES, absolverd las consuling qua sanin de aplicacon
ciigatania, conlorme Io dalerming ol aficulo 57 iberal of de la LOSCCA

DISPGSICIONES TRANSITORIAS

Primera- Los seridomes que, segin kas esludos de valoraciin ¥ Clasilicason
da puesios, s& gncusniran scupands pusslcd & Cuyas axXgenciag ne reEpondan
#u peaifil parsonal, anirardn, an un plan de lormackdn ¥ dasarmollo de persanal,
que parmita adecuar SUS compatancias a los requenmienios de los puestos ¥
procesas arganizacionales.

El plan & lormacikin ¥y desarolio de poscoral serd insiumentada oy
adminisirada por las unidades de adminisiracdn de recursos: humancss: UARHE
de las insifuciones, anlidades, onganismos v empresas del Estado, a fin da
que los Sarqddonss pussdan cumglir con ke reguisiios de 0 puasins Qua
CEUD AR, @n L plaBo QL No pdra SR SUpanon a tras anos.

Hilvlel'lm'l'!ﬂ##
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Las servidores que no respondan a los perffes de exganciss de os pussios,
e podrdn mEr promosorados A puesios jErdnEces Bupanores.

Segunda.- Moniras se afeclie el prooeso de expedicidn da las esnuciucas
pcupaoicnales v manuakss do clasficacdn de pussics inslilucionales de
acwesrdo o asla o scnica, = indice Ocupacional v Marial de Clasficaciin
de Puestos, expedides mediante Resolucion Mo, DWP- 038, publicada an
Fagistre Oficial Noo 190 da 14 de mayo de 1993 y sus rojormas, y las
psitruciuras y maruales de clasificacién de puesios de que dapenen las
ingliluciones, anlidades, empresss v organiemos ool Estado, so mantandrén
viANGES.

Derogatoria: Sa deroga cxprosamenie 1 Aesclucidn Mo, QSCIDR-3001 004,
publicada an &l suplemerta del Pogisto Oficisl Mo, 234 del 26 de diciembnbe de
2000, v sus relormas sapedidas medarte Resolucion No QSC0I-2001 075,
publicads an Regiging Olicial Mo, 434 dald 17 da cohubne del 2001.

frticule final- La presenie Paosolucicn enirard en wigenca & pans de su
pidbicackin en al Registo Oficial

Dl g ba ciudad de San Francisoo de Cuito, Distriso Metropalitano, 02 Sel 111[&5
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ACUERDO MINISTERIAL No, MDT- 2016 - (1152
EL MINISTRO DEL TRABAJO
CONSIDERANDO;

Que, ks anticuks 124 ¥ 229 de Is Constiluciin de |a Repdblica, dispomen que la Ley
ganeslzarh 1os derechos v obligaciomes de dos sorvidores péblicos, regelard el
lngreso,  estabilidad, evahmacidn, ascenso, promecion,  imcentives,  régimen
disciplineio, estabilidad, cesacion y sistema de remuneracion parn sus servidores,
que serk justa ¥ equitstiva, con relacim 8 sus funciones ¥ wvalorard la
profesiomalizacide, capacitacidn, responsabilidad v experioncia

Que, ¢l wticalo 352 de 1o Constiueidm de s Repiblica, establece goe of Sistoma de
Educacidn Superior estarsh imsegrado por universidades v escuchs politécnicas;
institutos superkores téomicos, tecnoligicos ¥ pelapdgicas; v conservatorios de
mdsice y anes, debldamene acreditadas y evalaados;

Que, de acuerdo con el lneeal d) del aniculo $ de a Ley Orginica &l Servicio Pidlico -
LOSEP, para ingresar al servick pablico se requicre cumplie con los roguerimientos
de preparaciée acodémica y demis competencing exigibles previstas en esta Ley ¥
Reglamento General;

Qux, ¢l articulo 62 de ka LOSEP, en concordancia com el anticslo 175 de su Reglamento
General, dispone que ol Ministerio del Trabajo diseflard of Subsisicsa de
Clasificacion de Puestos del Senvicio Piblico y sus refoemas, y vigilad su
cumplisiento, Serd de wso obligmorio en todo nombramiento, contrata ocasional,
jecenso, promociie, traslado, rol de pago y demds movimienwos de personal
contenidos en b mencionada Ley;

Que, ¢l baeral 1) del wiiculo 178 de Ia Ley Orginics de Educacion Superior « LOES,
establece que ¢l pivel 16¢nico o eenoligico superior estd ocientado al desarrolle de
habilidades v destrezas paen polencise ¢l saber hacer, con titulos profesionales de
téenico o weendlogo  superdor  olorgadis  por  imstitutos  superiores  técnicos.
tecnologicos, pedagigicos, de anes v conservitonos superiones;

Que. medante Resoluclon No. SENRES-RH-2005-0042, publicada en el Registro Oficial
No. 103, de 14 de septhembre de 2005, s¢ expidio ks Norma Téemica def Subsistema
de Clasificacion de Puestos del Servicio Civil v sus refoemas;

Que, es necesano refocmar [ Nosma Téenica det Subsistema de Clasificacion
ded Servicio Civil, a fin de lncorporar dessro de s etructsrn ¥ porfiles
los peofesionales téenicas y eendlages de educacide superior con roles
de procesos en b gestidm instinacional,

Przobics ¢t Sahadce W3- 111 g Daas e
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Que, medissce oficio No, MINFIN-DM-2016-0225-0, de 17 de junio de 2016, of
Mmasterio Je Finanzas, de conformidad coa la compelencia que le ¢l lireral ¢)
del articulo 132 de la Ley Ongémica del Servicso Pédlico - LOSEP, emihd el dicamen
presspuestario fovoesble, previo a la expedicion del presente Acoerdy, v,

En ¢jerckio de las stribucioses que le comfiere el fiteral o) del anticelo §1 de la Ley
Orginica del Servicio Piblico,
ACUERDA:
REFORMAR LA NORMA TECNICA DEL SUBSISTEMA DE CLASIFICACION
DE PUESTOS DEL SERVICIO CIVIL

Art, 1.~ Sustitwir ¢f cuadro del articulo & por el siguiente:

NIVEL ROLES
Servios

NO PROFESIONAL § e

e
Efecavide de procesn e apmo
| Elecaride de procesas

PROFESIONAL _Eaﬁlgv\dmhdc,
Elex: V' COPTINICTON & raoesos
Art. 2.- Sustivgir o articulo 14 por ol sigwenie:
“Art. 14~ D la extructura opapacional.- Extard imfegrada por:
a) Series de puestor arociador o cada proceso o sbproceso fmernw extadlecido en la
CRPMCTN Orgiaic,

bl Grapos (eupacionales, v,
¢} Gradn de lo Esoala,”

Art. 3. Del anticedo 16 reformar lo sigulesse;
L+ Del Ineral o) sustmulr bos caadros por ke sigulentes:

ASIGNACION DE PUESTOS
B NIVEL
o Profesionn
" Koo Bdssca 73
Bachiler il
[écnico — LA
Terewr oo ovobndn - Comonss s cmwinacide e adeae e saperior [33;
Ragediuia ont B W10 183y T ie
Ter_ o (490 3 301 woma
e bdbhs g el
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oo Trabojo
el 75 z;
| Profesiong - 5 aes 135
Prafeions - 6 oo 70
| Dipdoraads Saperios 180
Erpevialidad W
Moesvia o PHD 20
CRITERIOS DE VALORACION DE PUESTOS
NIVEL DESCRIFCION
EDOCACION BASICA Nivel de batruceidn birkea.
BACHILLER Enwndicn frwales dv edveasion sl
TECNKO Esnalios séonieos de ang raved ¥ afcks.
| TITULO PROFESIONAL Estwiios adguiridas on uminsciones o cawooide superior. |
DIPLOMAIX) Convriwiono de wio ramg aienics adichon’
ENPECIALISTA Saficiencis y devinks de ang ravat ;
MAESTRIA O AdS Dowdiio o ww dlec arganzac {strariig
o cientlfica.
2.~ Del Titeral b) sustituir of cuadro poe of siguiente:
ASIGNACION DE PUNTOS
INSTRUOCCMIN ARas px
NvEL kot rorsar exremience | FUNTAE
SRV N Noreguends "
ADMNSTRATING No
regwenda 2
ricno 1 wwrex “
o
PROFESIONA FEACEX K0
. AFROSALO,
EECUCNY DE CERTIFACADO DE P “
PROCESOS DX A0 | CUTINRACAN DE
EOLTACHON
SUPEMOR
TECHXO SUPERSR Marss 8 ter
FECNOLOGK D
ENCUCNN D Fases o
PAOCEROS SUPERSGR ¥
SENCAR NIVEL perol __’:"” L
PROFESIONAL
EECLUNIN ¥
SUPERISON D 1sdes o
PAOCESOS
- TERCAR MIVEL
LCLeNiy Y
CODRDINACKIY DF 4 stee /8
PRCESGS

Powdig du Lavmine W3k 0 ¢ Toan
St o a3 3) 381 430
——n hham b e
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Art. 4.. Sustituir el coadro del lieead 0) del anmiculo 18 por ¢l siguiente:

ASIGNACION DE PUNTOS
GRUPO OCUPACIONAL — NIVEL PUNTAJE
SER 23
NO PROFESIONAL AD) o S0
NN 3
%memmwww o
L, DE PROCESOS 125
PROFESIONAL “EJECUCION ¥ SUFERVISION DE PROCESOS o
MWYWWDGPMM /75
CRITERIOS DE VALORACION DE PUESTOS
NIVEL
SERVICIOS Mirpran for poesior gae giecatan aonwidades e serwiokas
Insepran los peesior que ot actndasder gue Saciites (o
ADMINISTRATIVO operavividad do los provercs mediaove o glecwchia de ladores
s apayo odmisistranive.
Tnsegran for puertos que proparcionsn maparks Scmioe o T |
TECNICO rave w oficio determingda de acwerdo a fos reguerivnienas de
‘ fox procesos organGacionales.
EJECUCION DE PROCESOS segraw Me paeator gor gecwan aovwdades e ropony
DE APOYO proferiona cow in ‘WMGb%&
Miegrow Ms pawestos Que gfevaton aehiv L proGsiovaten
EJECUCION DE PROCESOS | agrepands valor o lor prodictor 3o nervicios gae govera ke
Jax3s wisdad 0 provess orgonizaciona
WIN&YNM mhmwmwmama
mayd,,u Mtegrom for paestas gie gfevntan actividades de counfivacider
PROCESGS ol mwidandes 3 proceras argaeizacionaler.

Art. £ Sustituir la Disposicion General Séptima poe la sigeiente

“SEPTIMA.- De la prokibicidn de efecutar procvies de revitiones o le closificocidn de
prestos.- Se prohiben procesas de revizidw de lu clavificavidn de wo grupo ocapacion a
otro de mivel superior

Art. 6.~ [ecorporese la siguicase Disposiclon Transhoria:

“TERCERA.~ Las instimochowes piiblicas quw cmveaster con foy manwalex dv efavificacim de
puevios legalwene aprebados pov of Miniterio el Trabajo, reafizanin lox
NECENITIOT COW SasTeaNe en esiu Norm pava lo e av regeerirdn ef inforwe
parte de exte Cartera de Estogdo.

Pepitbos o Sevacor M%7 ¢ Susa
Tor » (9K 2) 280 4300
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Los swmuales de puestes lestinicionales goe hayan sido aprobades por el Mimistenio del
Trabgio con grados superfores af grode 12 de o Escala de 20 grados, mo requerivin ser
@furiados.

DISPOSICION GENERAL

PRIMERA.- Las descripciones de los pusstos que integran Jos manuales insthuckoeales
quodan expresamente modificadas cn sus comenidos de conformidad a lo establecido en of
peesente Acverdo. por ko que mo requerind de aco resolutivo insthucions! pam e
actualizcion.

Le corresponde o la UATH institscional sodificar o incorponir a las deseripeivnes de
puesios Jo establecido en of presente Acuerda, & travds de las directrices que paes of efecto
emita el Ministerio ded Trabajo.
DISPOSICION DEROGATORIA
Se derogan expresamente bos sigubentes Acuerdos:
e Aceerdo No, MRL-2014-01%8, publicado en ¢l Segundo Suplemenmo del Registro
Odicial del No, 357, de 09 de octubre de 2014; v,
e Acverde Ministerial No. MDT-2015.00027, publicado en el Registro Oficial No. 339,
e 02 de marzo de 2015,

DISPOSICION FINAL.- EI presente Aceerdo Ministerial entrark en vigencia a pantir de
Su suscripsion sin perjuicio de su publicocidn en el Registro Oficial.

DPado en Is civdad deo San Francisco de Quito, Distriso Metropolitano, a ke 27 N MK
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