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RESUMEN EJECUTIVO

El presente documento toma bajo la consideracion el estudio del reconocimiento del talento humano
en el Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantdn San Pedro de Pelileo, en referencia de la mejora
del éxito organizacianal, en base de optimizar el sushsistema de evaluacion de desempefio, con un
programa de recococimientos laborales que incentive el alto desempefio y recompense el compromiso
de los funcionarios por su trabajo de calidad, como socios estrégicos en la consecucién de metas
organizacionales y mejora de su calidad de vida laboral. En el marco de la investigacion, de gran
relevancia son los aportes bibliograficos y documentales a base de teorias y experiencias
motivacionales en la gestion de calidad del talento humano en organizaciones modernas e inclusivas,
ademas validando la percepcion de 166 funcionarios que corresponde a la muestra representativa del
total de los funcionarios de la institucidn, en referencia a las dimensiones objeto de estudio, dicho
analisis se apoya en estadigrafos ejecutados en el programa estadistico SPSS, cuyos indicadores
como: Alfa de Cronbach en el 0,914 demuestra la alta confiabilidad de la encuesta aplicada, sumando
la representatividad del anélisis de la varianza correlacional de Pearson en un 0,695 que comprueba la
correlacion moderada a fuerte, entre la variables reconocimiento del talento humano y éxito
organizacional. Con esta premisa se propone un programa de reconocimientos laborales pecuniarios y
no pecuniarios que son incentivos al desempefio de calidad de los funcionarios comprometidos con la
mision institucional, mediante una evaluacion de desempefio méas objetiva, que al corto o mediano
plazo a partir de indicadores de efectividad del programa, contribuya a mejorar la productivididad

individual y equipos de trabajo en la organizacion, consecuentemente pueda repotenciar las
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competencias del talento humano y se fomente un buen clima, estabilidad y desarrollo laboral, con el

objetivo de incrementar el éxito organizacional.

Descriptores: reconocimiento, talento humano, evaluacién y desempefio, programa, indicadores,

incentivos, calidad de vida laboral, productivididad, éxito organizacional.

Xiv



UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

THEME: “ACKNOWLEDGEMENT OF THE HUMAN TALENT AND THE
ORGANIZATIONAL SUCCESS IN THE DECENTRALIZED SELF-GOVERNMENT OF
SAN PEDRO DE PELILEO BOROUGH.”

AUTHOR: Ingeniero, Enrique Nicol&s Zurita Ramos.

DIRECTED BY: Ingeniero, Geovanny Fabricio Rios Lara Magister.

DATE: 12th, July 2017

EXECUTIVE SUMMARY

This document takes under consideration the Study of the Recognition of Human Talent in the
decentralized Autonomous government of San Pedro de Pelileo Township, In reference to the
improvement of the organizational success and based on optimizing the performance evaluation
subsystem with a program of labor recognition aimed at encouraging high performance and reward the
officials commitment for carrying out a quality work. As Strategical business partners in the
achievement of organizational goals and development of their life work quality. In the framework of
this current research, it has been of great relevance the bibliographical contributions and
documentaries based on theories and motivational experiences in the management of human talent
quality in modern and inclusive organizations. Also validating the perception of 166 Civil servants
that corresponds to the Representative sample of the total number of officials at the institution, In
reference to the dimensions object of study, This analysis is based on statisticians and supported by a
stadistics program called SPSS, with indicators such as: Cronbach Alpha in the 0,914 which
demonstrates high reliability of the conducted survey, Adding the representativity of the analysis of
the correlation variance of Pearson in 0,695, Which verifies the moderate correlation between the

variables of human talent recognition and organizational success.

With this premise, it is proposed a program of labor recognition pecuniary or not pecuniary. Which are
incentives to the quality performance of the officials committed to the institutional mission, through a
more objective performance evaluation that contributes in the long and short term On the basis of
program effectiveness indicators improve the individual productivity and team work in the

organization, Consequently it can re-power and enhance the competences of the human talent and
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indeed promote a nice environment of development and job stability with the aim of increasing the

organizational success.

Keywords: Recognition, Human Talent, Assessment and Performance, Program, Indicators,

Incentives, Working life Quality, Productivity, Organizational success.
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INTRODUCCION

La Gestidn del Talento humano, es un factor clave de éxito dentro de las organizaciones, que se
ha dinamizado y evolucionado conforme la cultura organizacional, la eficacia del conocimiento,
experiencias, avances tecnoldgicos y normativas. Esto conlleva al area a fomentar buenas
practicas e iniciativas, que fomenten el reconocimiento a funcionarios comprometidos y con un
alto nivel de desempefio, a la vez que estos sean los principales socios estratégicos en la
consecucion y mejora del éxito organizacional. Mediante un estudio confiable dentro del
Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton San Pedro de Pelileo, se han identificado una
problematica en el rendimiento laboral de los funcionarios, ya que el trabajo que desempefian
dentro de la institucion es subvalorado por no optimizar un programa de reconocimientos

laborales, que incentive o premie su desempefio de calidad.

El 52% de Organizaciones a nivel mundial invierten en préacticas de reconocimiento, financiero y no-
financiero a sus colaboradores, mejorando varios indicadores de desempefio laboral, rotacion de personal,
compromiso con la organizacion y cultura organizacional. (Worldatwork, 2012). La gestion del talento
humano debe enfatizar estos programas por sus excelentes resultados, el reconocer al talento humano por su
desempefio, comportamiento y entrega, eleva la parte emotiva del colaborador, esta practica puede
incrementar hasta un 63% del promedio de la productividad del funcionario, es vital e inteligente invertir en
este tipo de iniciativas que ademas permiten fidelizar al colaborador comprometido, y convertirlo en un socio
estratégico. Es significativo destacar que el reconocimiento no es necesariamente monetario, para lo cual los
directores y mandos medios deben estar capacitados con referencia a estos programas gque son constantes y

programados, en beneficio de sus equipos de trabajo. (Informacion del mercado laboral , 2014, pag. 19)

Su ausencia constituye el segundo factor de riesgo psicosocial en el trabajo, ya que influye sobre
la habilidad del funcionario para sobrellevar el estrés y las situaciones profesionalmente
complicadas, este programa tiene una inversion economica muy asequible. En las fuentes de
consultas de este trabajo investigativo estas practicas de reconocimiento son sencillas, relevantes,
y rentables en términos econdmicos. Estads practicas también son denominados salarios
motivacionales, se recomienda su implementacion dentro de la institucién objeto de estudio.
(Medina, Gallegos, & Lara, 2012)

En el Capitulo I, el problema, se contextualiza con informacion Macro, Meso y Micro, donde se

analiza la problematica dentro de la organizacion con objetividad, y expuesto en un arbol de
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problemas, la prognosis, delimitacion del problema, la formulacion, justificacion y los objetivos
propuestos en la presente investigacion, se basan en el reconocimiento del talento humano y éxito

organizacional.

El Capitulo Il, Marco Tedrico, el cual se desarrolla mediante la investigacion de fuentes
relevantes teodricas, derivando en un estado del arte, apoyado en la academia y de experiencias
organizacionales, para analizar e interpretar los resultados alcanzados en dichas investigaciones,
asi generar una propuesta oportuna, que cuente con lineamientos medibles, comprobables y
ejecutables, dentro del marco de normativas vigentes y que ayuden a la productividad de la
organizacion, con la fundamentacion tedrica de las variables de investigacion el reconocimiento
del talento humano y éxito organizacional, se define la hipotesis de investigacion, que ayude a

resolver el problema de la investigacidn propuesta.

El estudio del Capitulo Ill, Presenta la Metodologia de la Investigacion, en especifico el enfoque
cualitativo, asi mismo, en técnicas para recopilar datos y manejar situaciones propias que apunten
a la solucion del problema. La muestra poblacional consta de 166 funcionarios los cuales
enmarcan y categorizan sus apreciaciones sobre la gestion del talento humano en un cuestionario
validado para efecto del tema de investigacion. Ademas el andlisis de varianza correlacional de
Pearson es igual a 0,695, es decir un nivel de correlacién moderada a fuerte entre la variables
reconocimiento del talento humano y éxito organizacional. Con una validacion del cuestionario
con un Alfa de Cronbach de igual 0,914 y una herramienta estadistica verificado con el programa
estadistico SPSS.

En el Capitulo IV, Se centra en el analisis e interpretacion de resultados, presentando los datos
obtenidos luego de la tabulacion de las encuestas realizadas al talento humano de la organizacion
objeto de estudio, lo que se exponen en diferentes graficos y cuadros estadisticos, acompariados
del andlisis e interpretacion de los 45 reactivos que cuenta la encuesta validada. Se plantea la
verificacion de la Hipotesis, usando como herramienta estadistica la correlacion de Pearson con

ayuda del programa estadistico SPSS

En el Capitulo V, Se establecen las principales conclusiones y recomendaciones de la
investigacion en base a los datos obtenidos mediante encuestas y las variables objeto de estudio.

En el Capitulo VI, se plantea la propuesta, en un programa de reconocimiento al talento humano,

en base a herramientas de evaluacion de desempefio, para mejora del éxito organizacional en el



Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de San Pedro de Pelileo, seguido de las

referencias bibliograficas y Anexos



CAPITULO I

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Tema de Investigacion

“EL.  RECONOCIMIENTO DEL TALENTO HUMANO Y EL EXITO
ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL
CANTON SAN PEDRO DE PELILEO.”

1.2 Planteamiento del problema

1.2.1 Contextualizacion

Las empresas gubernamentales en el contexto internacional estan incorporando practicas de
gestion del talento humano en base a experiencias de grandes y reconocidas empresas
privadas como: Facebook, Zara, Nokia, Google, Toyota, al aspecto de reconocer a sus

mejores funcionarios, en efecto:

Valorar el trabajo bien hecho es una de las mejores satisfacciones a las que puede hacerse
acreedor un empleado. Distinguir los logros ayuda a crear un ambiente laboral favorable e
impulsa a los empleados a “ponerse la camiseta” y seguir adelante. Si nunca se reconoce el
esfuerzo, aparece la apatia y, por tanto, el clima laboral se puede deteriorar

progresivamente. (Ekos Negocios, 2011, pag. 24)

A este respecto, generar un clima laboral 6ptimo es una ventaja competitiva de la gestion del
talento humano y un factor clave de éxito en las organizaciones, esto incide en desarrollar
programas que permitan premiar o reconocer al colaborador que ejecuta sus tareas con
responsabilidad y entrega, interactuando con sus competencias, emociones y su adaptacion al

puesto de trabajo.

En Japon, la organizacion asume la responsabilidad total por el empleado, proveyéndolo
de capacitacion constante para actualizar sus competencias laborales, rotan al empleado
entre varios puestos para desarrollar sus habilidades, y gradualmente le van asignando

trabajos de mayor responsabilidad a medida que pasa el tiempo, mientras tanto él como su



familia se sienten parte de una comunidad corporativa que se preocupa por los suyos.
(Managers, 2012)

Al comparar estas evidencias, la organizacion esta relacionada con la cultura, educacion y
costumbres de la sociedad; en el caso de Japdn han logrado progresos en el amito laboral, al
trabajador lo desarrolla gradualmente de acuerdo a su capacitacion y competencias, ademas
su familia se incorpora como nexo de la empresa, favoreciendo a que se construya relaciones

y mejore el clima laboral.

En estudios generales a 2.532 empresas publicas, privadas y lideres de RR. HH. en 94 paises
alrededor del mundo, realizado por parte Deloitte Consulting LLP (2014, pag. 80) afirma
“Las empresas que han construido una solida cultura de agradecimiento y reconocimiento,
tienen un indice de rotacion del 31% mas bajo que sus pares, lo que las ha conducido a una
mayor productividad y un ahorro enorme en costos”. A este contexto las organizaciones
inteligentes dinamizan sus esfuerzos de gestion y estan desarrollando programas que mejoren
los ambientes de trabajo en donde la gestion del talento humano implante acciones que

permitan reconocer al colaborador por su desempefio de calidad.

En esta perspectiva, un estudio realizado por Harris Interactive/Nielsen (2014) destaca:

Casi la mitad (47%) de los empleados estadounidenses que estdn buscando un nuevo
trabajo indican que buscan mas oportunidades de crecimiento. Méas de dos de cada cinco
(34%) de empleados, indican que se sienten insatisfechos con su nivel salarial actual. Y
uno de cada cinco empleados, indica que no se les reconoce actualmente por sus logros o

su impacto en el éxito de la organizacién. Refiere (SABA, 2015)

En el analisis antecedente se ratifica, que el talento humano entres sus expectativas, busca el
mejoramiento de sus condiciones laborales. En las organizaciones estadounidenses hay altos
niveles de insatisfaccion entre los trabajadores segun la evidencia, en mayor porcentaje
relacionada con el deficiente crecimiento profesional, remuneracion y reconocimiento,
porque estas organizaciones no han podido optimizar sus programas en el area de gestion del

talento humano.

Los responsables del talento humano en las empresas publicas en Espafia, estan adoptando

tendencias en fomentar la motivacion a traves de programas de reconocimiento a sus mejores



colaboradores. “El 77% de los trabajadores afirma que se implicarian més en su trabajo si
sintieran gque se reconocen sus logros, y un programa de incentivos puede incrementar hasta
en un 44% la productividad de los empleados” (Edenred, 2015). Evidentemente en lo
expresado, un gran numero de empleados confirma que un programa de reconocimientos
dentro de la organizacion, es esencial para su motivacién, estabilidad y productividad,

ademas mejora su desempefio y aporta a los objetivos de la institucion.

El éxito organizacional depende también del grado de inversién y comprometimiento del

recurso humano, en este sentido:

El grado de compromiso del talento humano de manera global alcanzado en el 2015 un
59%, en América del norte un 65%, en America latina un 72%, estos porcentajes de
aceptacion, ha dependido en el grado de gestion de la organizacion en impulsores
positivos como lo es remuneracién, reconocimiento, gestion de desempefio, infraestructura

disponible, capacitacion y desarrollo ente otros. (Aon Hewitt, 2016 , pag. 4)

Como se sefiala el fomentar buenas préacticas e iniciativas, en este caso el reconocimiento a
funcionarios comprometidos y con un alto nivel de desempefio, la organizacion gana a la vez
productividad y logra objetivos con el talento humano convertido en socios estratégicos en

la consecucion y mejora del éxito organizacional.

En cifras aproximadas el “Ecuador tiene cerca de 580.000 empleados en el sector publico”
(El Universo, 2015, pag. 3A). A este respecto, todavia existen paradigmas en el sector
publico sobre la gestion del talento humano, el desarrollar programas de reconocimientos a
los mejores colaboradores no ha tenido una relevancia estratégica, no por la falta de gestion
de los funcionarios del area de talento humano, las limitaciones en las normativas, la
inestabilidad econdémica y politica en los periodos mandantes, ademas los inestables
presupuestos tienen relacion directa con las asignaciones que realiza el estado a estas
instituciones publicas, esto tenido preponderancia para que no se optimice o se invierta en la

gestion del talento humano en el sector publico.

La motivacion es un elemento clave para mejorar el desempefio de la burocracia. La
educacion continua debe ser una prioridad en los paises iberoamericanos. La capacitacion
puede ser una forma de motivar a la burocracia porque los servidores publicos pueden ver

en esta actividad una manera de obtener mas conocimientos y, con ello, sentirse mas



estimulados en su ambiente de trabajo y con el propdsito de producir mejores politicas

publicas y servicio al ciudadano. (Ekos Negocios, 2015, pag. 27)

El Canton San Pedro de Pelileo especificamente en los Gltimos 5 afios, ha tenido un
significante crecimiento poblacional, desarrollo comercial o econémico, por tanto el GAD
Municipal ha expandido sus servicios en pos de mejorar la cobertura en la gestién publica de
la administracion. Aldaz (2013, pég. 6) enfatiza “La calidad laboral es el pilar fundamental
del desarrollo y el ambiente de trabajo ha sido objeto de estudio de la esfera de la
psicologica”. La afirmacion anterior, demuestra que el talento humano estd en
correspondencia con la motivacion, que se origina con reconocimientos a su alto desempefio,
por satisfacer o cumplir las exigencias de los usuarios o de la misma organizacion, que

buscan un servicio oportuno y de calidad.

Dadas las necesidades de mejorar éxito organizacional dentro GAD del Canton Pelileo,
requiere contar con mejores colaboradores en cada area de trabajo, que garanticen la
continuidad, mejoren procesos, optimicen la atencion al usuario y sean reconocidos, pero en
la practica no siempre sucede asi, el talento humano mejor preparado, por lo general busca
otras opciones que le proporcionen mayores elementos de estabilidad, desarrollo profesional
y econdmico, en este punto, cabe preguntar: ;Qué pasa con la gestién de talentos en las

organizaciones y especificamente en el GAD Municipal de este cantdn?.



1.2.2 Analisis critico
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Los canales de comunicacion y redes de informacion internas del GAD Municipal, son
insuficientes y poco utilizados, el talento humano en algunos departamentos no han
desarrollado competencias que permitan la utilizacion de estos procesos repotenciados,

necesarios y globalizados en la actualidad; por su edad, nivel de instruccion, malas

costumbres y falta de confidencialidad, entre otros,

desmotivacién, lo que ha originado una alteracion en el clima laboral, en relacion con estas

implicaciones se vuelve complejo: la confiabilidad, integridad y oportuno proceso de

comunicacion dentro de la organizacion.

derivando en una acentuada




Los funcionarios publicos de la organizacion objeto de estudio evidencian una ineficaz
delegacion de sus funciones, por ende no se pueden aprovechar sus competencias laborales
(el saber, el ser, el hacer y saber entender), para asumir estos retos de compromiso y
resultados de calidad con autonomia, pero la inapropiada gestion en el talento humano de la
organizacion conlleva a elevados porcentajes de desmotivacion, afectando el decremento de
las metas, objetivos y trabajo en equipo, ésta gestion debe optimizarse en un sistema
interdependiente altamente dinamico y comprometido que tiene un impacto directo en

equipos de trabajo que generan resultados en el éxito de la organizacion.

La inadecuada planificacion del plan anual de capacitacion y desarrollo del talento humano,
con el informal estudio en la evaluacién de desempefio de cada funcionario y el area en donde
se desempefia, han producido una débil deteccion de las necesidades reales y pertinentes de
capacitacion en las areas administrativas y operativas, originando una desmotivacion de los
funcionarios, generando un afecto negativo en el servicio, y la insatisfaccion en el usuario
externo es evidente. El funcionario no esta actualizado: con tendencias en el servicio
oportuno, y la atencidén personalizada de calidad, es necesario reconocer la formacién
y adiestramiento competente que le permita ser productivo y eficiente en sus funciones para

mejorar el éxito organizacional.

La inobservancia de los procesos de cada area del GAD Municipal del Cantén Pelileo por
parte de los funcionarios en todo el nivel jerarquico es evidente ya que desconocen en
ocasiones en que etapa del proceso deben intervenir, cuales son los objetivos y metas que
deben cumplir, sus funciones y sus competencias no son especificas, su efecto es evidente en
la motivacién o empefio del trabajador, su estabilidad tanto emocional y laboral tiene una
tendencia negativa que repercute en su potencial y desarrollo, la burocracia existente ha
hecho que muchos colaboradores se encuentren dentro de un proceso en los departamentos
administrativos y operativos en el cual el perfil de funciones, no esta acorde a su preparacion
y aspiraciones, concibiendo renuncias o falta de comprometimiento en sus actividades

asignadas.

Reconocer el desempefio de calidad a funcionarios es definitivo para lograr un efectivo
impacto en la actitud del reconocido. En el ambiente organizacional del GAD del canton
Pelileo existe un reducido reconocimiento a funcionarios que han demostrado su alta y

constante participacion en la consecucion de objetivos 0 metas en sus areas o institucionales,



esto ha incrementado el porcentaje de inconformidad en los trabajadores, los mismos que en

su puesto de trabajo, tiene su afectacion directa con el descenso de su productividad.

Las iniciativas de reconocimiento del desempefio carece de estrategias que le ofrezcan
ventajas competitivas, y esto, implicitamente esta relacionada con desmotivacion del personal
que poco interés aporta en el empoderamiento de objetivos y metas institucionales en el GAD
del Cantén Pelileo. El autoestima, la motivacion, la asertividad; contribuyen a climas
organizacionales positivos, mejoras en el trabajo en equipo y por ende, el funcionamiento de
la institucion publica orientado a la calidad y a superar la baja productividad en el desempefio

laboral.

Un principio de vital importancia para quien esta al frente de la organizacion es fomentar
actitudes, aptitudes y competencias a través la inversion en el talento humano, pero dentro
del GAD Cantonal Pelileo la carencia de este principio, conlleva a la desmotivacion,
derivandose en el bajo desempefio de los trabajadores impidiendo su desarrollo profesional y
su resiliencia en actividades propias de sus funciones y en su vida personal, sienten que no
son reconocidos sus esfuerzos aquellos funcionarios que demuestran su entrega puntual y
eficiente, el efecto es su situacion motivacional y laboral inestable, que se traduce en un

limitante éxito organizacional el GAD cantonal.

1.2.3 Prognosis

El no invertir recursos: econdémicos, iniciativas tangibles e intangibles y tiempo, en el
reconocimiento del desempefio laboral de calidad de los colaboradores, constituye una amplia
desmotivacion dentro de las diferentes areas del GAD y su consecuente efecto en la
baja productividad del colaborador, que estd constantemente normada y evaluada por

estamentos de gobierno y traducida en la imagen que perciben los usuarios externos de este.

La productividad del desempefio laboral, al no tener su reconocimiento afecta a los canales de
comunicacion en todos los niveles jerarquicos, consigo llevaria que la imagen de
institucionalidad publica decline por la pésima atencion del servicio al usuario externo, el
servicio y la atencion en general es el punto estratégico y de no ser satisfactorio, las

expectativas de mejora e imagen institucional y su éxito organizacional se ven afectados.
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Finalmente el reconocer el desempefio de calidad, actia en todo el nivel jerdrquico a
colaboradores de la organizacion, que puede llegar a ampliar su satisfaccion, pertenencia,
fidelidad, promocidn, competencias, y elevaria su desempefio en el cumplimiento de metas en
el GAD Cantonal. El no promover estas premisas se seguira en gran letargo y retraso en este
desarrollo inclusivo y participativo de los colaboradores afectando el éxito organizacional y

sus expectativas de mejorar la calidad de vida premisa del plan nacional del buen vivir.
1.2. 4 Formulacién del problema

¢Cémo impacta el reconocimiento del talento humano en el éxito organizacional de los

funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de San Pedro de Pelileo?
1.2.5 Preguntas directrices

e /COmo se maneja el reconocimiento del talento humano, utilizado en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de San Pedro de Pelileo?

o Cudl es el éxito organizacional del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
de San Pedro de Pelileo?

e (Qué alternativas de solucién permitirAn mejorar el reconocimiento del talento
humano y el éxito organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado

Municipal de San Pedro de Pelileo?
1.2.6 Delimitacion de Contenido
Campo: Administracion.
Area: Talento Humano.
Aspecto: Reconocimiento laboral y éxito organizacional.

Delimitacion Espacial: El presente trabajo investigativo se lo desarrolla en el Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Cantdén San Pedro de Pelileo ubicado en las calles

22 de Julio y Jorge Padre Chacon, Provincia Tungurahua, Republica del Ecuador.

Delimitacion Temporal: El presente trabajo investigativo se desarrollara en el primer

semestre del 2017.
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Delimitacion Poblacional: Los elementos de observacion en esta investigacién son los

funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de San Pedro de Pelileo.

1.3 Justificacion

Proyectar una imagen positiva, productiva e incluyente del sector publico es la meta de
muchas instituciones gubernamentales descentralizadas, en la actualidad y si esta
organizacion objeto de estudio y apegado a su misién, vision y planes operativos, no empieza
por cumplir con quienes le permiten planificar, mejorar, innovar, ejecutar, promover y

cambiar su gestion, dificilmente se podra esperar una reciprocidad.

Al contar con pocos estudios o publicaciones en el medio local y nacional, que traten acerca
del reconocimiento laboral en el sector pablico, se prioriza contar con un instrumento
investigativo confiable dentro de la gestion publica cantonal, que indique que la motivacion
al logro, inspira a los colaboradores a concientizar y se esfuercen, cuando sienten que su alto
desempefio es reconocido por metas alcanzadas en una institucion que trata de actualizar

planes de mejora en el area del talento humano.

En la investigacion de Robbin y Judge (2009, pag. 227) afirma “La teoria del reforzamiento
entra en el modelo con el reconocimiento de que las recompensas de la organizacion
refuerzan el desempefio del individuo”. En esta linea del pensamiento, el reconocimiento
inspira a los funcionarios a optimizar sus competencias, el cumplimiento de sus metas con
una actitud reciproca incrementando su productividad motivando por igual a la organizacion

a planificar detenidamente acciones en la gestion del talento humano.

Las instituciones publicas que estan enfocadas en el plan nacional del buen vivir a través de
la SENPLADES (2013, pag. 76) contempla” desarrollar las capacidades de la administracion
publica para la prestacién de servicios publicos de calidad con calidez, incorporando un
enfoque productivo en los procesos del talento humano”. En este aspecto, el impacto que
tendra esta investigacion en el en el GAD municipal del Cantén Pelileo, generara uno de los
retos fundamentales y actuales en la gestion del talento humano, el reconocimiento del
desempefio de calidad laboral que permitira una sinergia de cada uno de sus colaboradores
con la mision y objetivos estratégicos de la Institucion. De ésta manera se estableceran las

bases para la creacion de las condiciones laborales estables y eficientes
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El desarrollo de la presente investigacion se justifica por la apertura, a la mejora de la gestion
del talento humano y generacién de resultados, al reconocimiento del desempefio o gestidn de
calidad de los funcionarios y su contribucion al Gobierno Autonomo Descentralizado del
Canton San Pedro de Pelileo, legitimando asi la aspiracién, tanto de la organizacion, de
optimizar la utilizacion de iniciativas estratégicas en el talento humano y estos se beneficien
de una nueva cultura organizacional, conduciendo a la solucion del problema planteado en

satisfaccion del colaborador y del éxito organizacional.

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo general:

Determinar la incidencia del reconocimiento del talento humano en el éxito organizacional
del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton San Pedro de Pelileo, para

el mejoramiento de la calidad de vida de sus funcionarios.
1.4.2 Objetivos Especificos

e Diagnosticar el estado del reconocimiento del talento Humano en el Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal de San Pedro de Pelileo, por el cumplimiento
de metas asignadas.

e Evaluar los indices del éxito organizacional Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal de San Pedro de Pelileo, para la toma de decisiones.

e Proponer un programa de reconocimientos al talento humano, en base a una
evaluacion de desempefio para mejora del éxito organizacional en el Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal de San Pedro de Pelileo.

13



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Investigativos

Luego de haber analizado la informacion pertinente al tema planteado y revisado articulos
relevantes por su supremacia en conocimiento se presenta a continuaciéon los siguientes

antecedentes investigativos:

En la investigacion realizada por Fuentes (2012) denominado. “Satisfaccion laboral y su
influencia en la productividad (Estudio realizado en la delegacién de recursos humanos del
organismo judicial en la ciudad de Quetzaltenango)”. La metodologia y analisis del estudio se
realiz6 mediante una encuestan de percepcion elaborada en escala de Likert, y la aplicacion
de férmulas de significacion y Fiabilidad de la correlacién, que permitio establecer el nivel de
satisfaccion laboral que tienen los empleados en la organizacion. La principal conclusion con
que cuenta este aporte investigativo es. “Segun la evaluacion que realizaron los jefes
inmediatos, los empleados de la Delegacién son productivos y se sienten satisfechos, debido
a que el entorno de su trabajo es agradable y el Organismo Judicial les brinda el material y la
infraestructura adecuada para llevar a cabo sus funciones de la mejor manera, asi mismo se
les reconoce beneficios (compensaciones, permisos, salario, prestaciones) a todos los
empleados y reciben beneficios extras por ser empleados de una institucion del estado.” En
este context, adecuados ambientes fisicos de trabajo, y reconocimientos al talento humano

han originado satisfaccion laboral en este organismo publico.

En la investigacion realizada por (Miralles , 2013)denominado. “Factores que influyen en el
¢xito organizacional: recursos humanos, estrategia, diseflo organizativo y entorno”. La
metodologia y analisis del estudio se realiz6 mediante la encuesta y correlacion de variables,
que busca probar mejores précticas en el éxito organizacional. La principal conclusion con
que cuenta este aporte investigativo es. “Se ha comprobado que aquellas empresas que tiene
Departamento de Recursos Humanos pueden influir a que la empresa obtenga mejores
resultados, como se ha demostrado en las correlaciones entre las diferentes variables:
estrategia, disefio organizativo, Par (evaluacion entre compafieros del mismo puesto de
trabajo) y entorno las que pueden funcionar mejor y conseguir mejores resultados son las que

tiene Departamento de Recursos Humanos y realizan précticas de alto rendimiento y por
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tanto, puede influir a que la empresa tenga mayor éxito organizacional.” En sintesis la gestion
del talento humano juega un papel fundamental en el desarrollo de los colaborados, si se
utiliza estrategias de mejora y participativas, su productividad se incrementa e incide
directamente en el cumplimiento de objetivos de la empresa, alcanzando el éxito

organizacional deseado.

En la investigacion realizada por Arambulet (2014) denominado. “Disefio de un modelo de
sistema de gestion del talento humano para potenciar la gestion de la calidad en empresas de
manufactura y servicio”. La metodologia y andlisis del estudio se realizé mediante aplicacion
de técnicas de revision documental y la utilizacién de un matriz de registro de los procesos
que integran el modelo de reconocimientos a proponer. La principal conclusiéon con que
Cuenta este aporte investigativo es. “Las estrategias de reconocimiento propuestas
contribuyen a la mejora continua, que fortalece y mantiene a los equipos productivos; a su
vez implican comunicacion eficiente evidenciada en la definicion de objetivos claros,
voluntad de participacion, capacidad de escucha, trato adecuado, negociacion, solucién de
problemas y liderazgo compartido.” A este respecto, los servicios o productos ofertados por
la organizacién van de la mano con la calidad de la gestion del talento humano, con la
aplicacion de un modelo el cual estd inmerso el reconocimiento laboral, permitird crear

recompensas por los objetivos y compromisos logrados por parte de los colaboradores.

En la investigacion realizada por Figueroa (2014) denominado. “Estrategias de Atraccion y
Retencion del Talento Humano en la Industria Minera Colombiana”. La metodologia y
analisis del estudio se realizd mediante, la consulta de fuentes secundarias, analisis de los
factores que se dan en la empresa como agentes catalizadores de la retencion de talentos. La
principal conclusion con que cuenta este aporte investigativo es. “Las estrategias de retencion
de las principales empresas del sector minero en Colombia estan basadas en compensaciones,
esencialmente de tipo monetario, complementadas con otras fundamentadas en
reconocimientos por méritos y el establecimiento de condiciones de bienestar integral o
planes de beneficios dirigidos a mejorar la calidad de vida de sus trabajadores o la de los
beneficiarios de éstos”. Al comparar estas evidencias la empresa en este caso, utiliza
estrategias que desarrollan acciones tangibles que fomentan el aporte significativo de los

funcionarios comprometidos, siendo retenidos, fidelizados y atraidos por la organizacion.

En la investigacion realizada por Rengifo (2014)denominado. “La comunicacion asertiva, un

camino seguro hacia el éxito organizacional”. La metodologia y analisis del estudio se realizo

15



mediante la identificacion de matrices cuyos elementos que intervienen en la comunicacién
organizacional. La principal conclusion con que cuenta este aporte investigativo es. “Disefiar
un plan para establecer politicas de comunicacion que le permita a todos los empleados sin
importar el cargo administrativo que ostente, comprender la mision, la vision de la empresa
en todas sus dimensiones; situacion que le proporcionara a la empresa una simbiosis entre los
objetivos, las metas propuestas, el actuar y el direccionamiento que se le da a cada uno de los
trabajadores”. Como se sefala, crear canales de comunicacidon es una ventaja competitiva
interna, la cual establecida como politica puede motivar mejores relaciones entre los
colaboradores empoderarse de metas y objetivos y asi mejorar la productividad laboral en

post de un éxito organizacional.
2.2 Fundamentacion Filosofica

El tema de investigacion propuesto, se ubica en el paradigma filosofico Critico — Propositivo.
“Es una alternativa para la investigacion debido a que privilegia la interpretacion,
comprension y explicacion de los fendmenos sociales. Critico porque cuestiona los esquemas,
propositivo debido a que plantea alternativas de solucidn construidas en un clima de sinergia
y pro actividad” (Recalde , 2012, pag. 25). En este sentido se desarrolla un anélisis critico a
una realidad en el campo de la gestion del talento humano y propositivo porque, esta
orientada a dar alternativas para solucionar el problema detectado, en el reconocimiento
laboral y su relacion con el éxito organizacional del GAD Cantonal Pelileo con la:
observacion, descripcion, interpretacion, comprensién, explicacién y predicciéon en esta
investigacion, que generarian cambios cualitativos profundos para beneficio de la institucion

y sociedad.

2.3 Fundamentacion Legal

Para la investigacion se basa en la, Constitucion, Cdodigo de Trabajo, Ley Organica del
Servidor Publico LOSEP, Reglamento de la Ley Organica del Servidor Publico RLOSEP;
Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempefio, Reglamento Interno de
Administracion del Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del

Cantén San Pedro de Pelileo.

CONSTITUCION: Capitulo segundo

Derechos del buen vivir
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Seccion octava
Trabajo y seguridad social

Art. 33.-El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacién personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras
el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el

desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

Art. 34.-El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas las personas, y
sera deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad social se regira e por los
principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, equidad, eficiencia, subsidiaridad,
suficiencia, transparencia y participacion, para la atencion de as necesidades individuales y

colectivas.

El Estado garantizara y hara efectivo el ejercicio pleno del derecho a la seguridad social, que
incluye a las personas que realizan trabajo no remunerado en los hogares, actividades para el
auto sustento en el campo, toda forma de trabajo autobnomo y a quienes se encuentran en

situacion de desempleo.
Cadigo de trabajo

Art. 2.Exclusion. Se excluyen de las disposiciones de este Codigo quienes realicen funciones
directivas, como gerentes, directores, representantes legales y, en general funcionarios de
libre nombramiento y remocién de las empresas e instituciones publicas. Estos funcionarios

se regiran por la Ley Organica de Servicio Publico-LOSEP.

No estan comprendidos por este Cddigo: el trabajo voluntario; el trabajo obligatorio
permitido por la ley; el trabajo familiar o sea el trabajo de arreglo y cuidado de la vivienda y
las labores de preparacion y servicio de la alimentacion a los miembros de la misma familia
que realizan el conyuge o pareja en union de hecho, los descendientes, ascendientes y demas
parientes hasta el cuarto grado de consanguinidad y segundo de afinidad que dependan del

mismo jefe de familia.

Ley Organica del Servicio Puablico LOSEP
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Capitulo VI
DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPERNO

Art. 76.- Subsistema de evaluacion del desempefio.- Es el conjunto de normas, técnicas,
métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes, imparciales y libres
de arbitrariedad que sistematicamente se orienta a evaluar bajo parametros objetivos acordes
con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto. La evaluacion se fundamentara en
indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion, encaminados a impulsar la consecucion de
los fines y propdsitos institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el
mejoramiento continuo de la calidad del servicio publico prestado por todas las entidades,

instituciones, organismos o personas juridicas sefialadas en el articulo 3 de esta Ley.

Art. 77.- De la planificacion de la evaluacion.- EI Ministerio de Relaciones Laborales y las
Unidades Institucionales de Administracion del Talento Humano, planificaran y
administraran un sistema periédico de evaluacion del desempefio, con el objetivo de
estimular el rendimiento de las servidoras y los servidores publicos, de conformidad con el
reglamento que se expedira para tal propdsito. Planificacién y administracion que debera ser

desconcentrada y descentralizada, acorde a los preceptos constitucionales correspondientes.

Las evaluaciones a las y los servidores publicos se realizaran una vez al afio, a excepcion de
las y los servidores que hubieren obtenido la calificacion de regular quienes seran evaluados

nuevamente conforme lo indicado en el Articulo 80 de esta ley.

Art. 78.- Escala de calificaciones.- El resultado de la evaluacion del desempefio se sujetara a

la siguiente escala de calificaciones:
a) Excelente;

b) Muy Bueno;

c) Satisfactorio;

d) Regular; vy,

e) Insuficiente.
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En el proceso de evaluacion la servidora o servidor publico debera conocer los objetivos de la
evaluacion, los mismos que seran relacionados con el puesto que desempefia. Los
instrumentos disefiados para la evaluacion del desempefio, deberan ser suscritos por el jefe
inmediato o el funcionario evaluador, pudiendo este Gltimo realizar sus observaciones por

escrito.

Los resultados de la evaluacion serén notificados a la servidora o servidor evaluado, en un
plazo de ocho dias, quien podré solicitar por escrito y fundamentadamente, la reconsideracién
y/o la recalificacion; decisién que corresponderd a la autoridad nominadora, quien debera
notificar por escrito a la o el servidor evaluado en un plazo méximo de ocho dias con la

resolucién correspondiente.

El proceso de recalificacion serd realizado por un tribunal integrado por tres servidores
incluidos en la escala del nivel jerarquico superior que no hayan intervenido en la calificacion

inicial.

Art. 79.- De los objetivos de la evaluacion del desempefio.- La evaluacién del desempefio
de las y los servidores publicos debe propender a respetar y consagrar lo sefialado en los

articulos 1y 2 de esta Ley.
La evaluacion del desempefio servira de base para:
a) Ascenso y cesacion; vy,

b) Concesion de otros estimulos que contemplen esta Ley o los reglamentos, tales como:
menciones honorificas, licencias para estudio, becas y cursos de formacion, capacitacién e

instruccioén.

Art. 80.- Efectos de la evaluacion.- La servidora o servidor que obtuviere la calificacion de
insuficiente, serd destituido de su puesto, previo el respectivo sumario administrativo que se
efectuara de manera inmediata. La servidora o servidor publico que obtuviere la calificacion
de regular, sera nuevamente evaluado en el plazo de tres meses y si nuevamente mereciere la
calificacion de regular, dara lugar a que sea destituido de su puesto, previo el respectivo
sumario administrativo que se efectuard de manera inmediata. Posteriores evaluaciones

deberén observar el mismo procedimiento.
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La evaluacién la efectuara el jefe inmediato y sera revisada y aprobada por el inmediato

superior institucional o la autoridad nominadora.

La servidora o servidor calificado como excelente, muy bueno o satisfactorio, sera
considerado para los ascensos, promociones 0 reconocimientos, priorizando al mejor
calificado en la evaluacion del desempefio. Estas calificaciones constituiran antecedente para
la concesion de estimulos que establece la ley y sugerir recomendaciones relacionadas con el

mejoramiento y desarrollo de los recursos humanos.

Reglamento General a la ley Organica del Servidor Publico RLOSEP
CAPITULO VII

DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Art. 215.- De la evaluacion.- Consiste en la evaluacién continua de la gestion del talento
humano, fundamentada en la programacién institucional y los resultados alcanzados de
conformidad con los parametros que el Ministerio de Relaciones Laborales emita para el

efecto, cuyas metas deberan ser conocidas previamente por la o el servidor.

Art. 216.- Objetivo especifico.- La evaluacion del desempefio programada y por resultados
tiene como objetivo medir y estimular la gestion de la entidad, de procesos internos y de
servidores, mediante la fijacién de objetivos, metas e indicadores cuantitativos y cualitativos
fundamentados en una cultura organizacional gerencial basada en la observacién y
consecucion de los resultados esperados, asi como una politica de rendicién de cuentas que
motive al desarrollo en la carrera del servicio publico, enfocada a mejorar la calidad de
servicio y a mejorar la calidad de vida de los ciudadanos. En el desarrollo de los procesos de
evaluacion de desempefio que se realicen conforme a la LOSEP, este Reglamento General y

las normas pertinentes, sera de cumplimiento obligatorio por parte de las o los servidores.

Art. 217.- Ambito de aplicacion de la evaluacion del desempefio.- Estaran sujetos a la
evaluacion del desempefio todas y todos los servidores publicos que prestan servicios en las

instituciones determinadas en el articulo 3 de la LOSEP.

Art. 218.- Periodicidad.- La evaluacion del desempefio programada y por resultados,

constituye un proceso permanente; los responsables de las UATH y de las unidades, areas o

20



procesos deberan evaluar una vez al afio segun el requerimiento del plan operativo
institucional, la estructura institucional y posicional y las disposiciones de la maxima

autoridad o jefe inmediato.

Art. 219.- De los resultados esperados.- Los resultados esperados se evaluaran a traves del
conjunto de las siguientes perspectivas o variables de medicion, en forma integral y

complementaria:

a) Perspectiva institucional: Incorpora a la evaluacion del desempefio de la o el servidor, los
resultados de la medicion de los objetivos y metas estratégicas derivadas de la naturaleza,

especializaciéon y cumplimiento de la mision institucional y su gestion;

b) Perspectiva del usuario externo: La percepcidn de los usuarios externos acerca de la

calidad de los productos y servicios institucionales que recibe;

c) Perspectiva de los procesos internos: La evaluacion del desempefio de la o el servidor
respecto de la calidad, productividad y uso de los recursos en la generacion de los insumos

necesarios para elaborar los productos y servicios de cada unidad organizacional; y,

d) Perspectiva del talento humano: Incluird en la evaluacion del desempefio de la o el
servidor la calificacion de la calidad y resultados del liderazgo de los procesos internos, el

uso eficaz del tiempo y la colaboracién del trabajo en equipo de las y los servidores.

Art. 220.- Responsabilidades de las UATH.- Las UATH, sobre la base de las politicas,
normas, instrumentos y metodologias emitidos, tendran la responsabilidad de asesorar a cada
unidad, area o proceso, en la aplicaciéon del subsistema y de instrumentar y consolidar la
informacion y resultados de la evaluacion de las y los servidores, a fin de retroalimentar al
sistema integrado de desarrollo del talento humano de la institucion, con la finalidad de cubrir

las debilidades determinadas en la evaluacion de desempefio.

Art. 221. - Escalas de evaluacidn.- Las escalas de evaluacion de los resultados de la gestion

y desempefio organizacional seran las siguientes:
a) Excelente: Es aquel que supera los objetivos y metas programadas;

b) Muy Bueno: Es el que cumple los objetivos y metas programadas;
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c) Satisfactorio: Mantiene un nivel minimo aceptable de productividad,;

d) Regular: Es aquel que obtiene resultados menores al minimo aceptable de productividad,;

Y,

e) Insuficiente: Su productividad no permite cubrir las necesidades del puesto. Las escalas de
evaluacion incorporaran la ponderacion de los indicadores de evaluacion establecidos en la
norma técnica. La evaluacion la efectuara el jefe inmediato y sera revisada y aprobada por el
inmediato superior institucional o la autoridad nominadora previa a la notificacion de la o el
servidor. Los resultados de la evaluacion seran notificados a la servidora o servidor evaluado,
en un plazo de ocho dias contados a partir de la culminacién de la obtencién de resultados; vy,
de ser el caso, la recalificacion en un plazo de 5 dias, en caso de que haya sido solicitada por
escrito y fundamentadamente. EI proceso de recalificacion sera realizado por un Tribunal
integrado conforme establece el articulo 78 de la LOSEP.

Art. 222.- Efectos de la evaluacion.- Los resultados de la evaluacion del desempefio,
cumplimiento de procesos internos, programacion institucional, objetivos y del servidor
publico, constituira uno de los mecanismos para aplicar las politicas de promocion,
reconocimiento, ascenso y cesacion, a traves de la cual se procurara mejorar los niveles de

eficiencia y eficacia del servicio publico. Los efectos de la evaluacion serén los siguientes:

Art. 223.- Evaluacion institucional que contemple la evaluacién por los usuarios
externos de los procesos.- EI Ministerio de Relaciones Laborales emitird las politicas,
normas e instrumentos para el aprovechamiento de los resultados de la evaluacion desde la
perspectiva institucional por parte de sus usuarios externos y de los procesos, en relacion con

el articulo 130 de la LOSEP y este Reglamento General.

Art. 224.- Evaluacion durante el periodo de prueba.- Esta fase del subsistema de
evaluacion de desempefio se inicia una vez terminado el proceso de reclutamiento y seleccion
de talento humano, permite a la administracion evaluar y determinar los niveles de
desempefio, rendimiento y comportamiento laboral alcanzados por la o el servidor pablico,

durante un periodo de prueba de tres meses.
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Art. 225.- Nombramiento inicial y periodo de prueba.- La o el servidor ganador del
concurso de méritos y oposicion que ingresa al servicio publico, serd designado mediante

nombramiento provisional de prueba mientras se encuentre en este periodo.

Art. 226.- Evaluacion del periodo de prueba.- De conformidad con lo establecido en el
articulo 17 literal b.5) de la LOSEP, las UATH efectuaran evaluaciones programadas y por
resultados, de los niveles de productividad alcanzados por la o el servidor durante el periodo

de prueba.

Las UATH acorde con las normas institucionales, seran responsables de que la evaluacion del
periodo de prueba y su notificacion se realicen antes de la culminacion del periodo. En caso
de incumplimiento, la Contraloria General del Estado establecera las responsabilidades a que
hubiere lugar, sin perjuicio de la informacion que le provea el Ministerio de Relaciones
Laborales.

Art. 223.- Evaluacion institucional que contemple la evaluacion por los usuarios
externos de los procesos.- ElI Ministerio de Relaciones Laborales emitird las politicas,
normas e instrumentos para el aprovechamiento de los resultados de la evaluacion desde la
perspectiva institucional por parte de sus usuarios externos y de los procesos, en relacion con

el articulo 130 de la LOSEP y este Reglamento General.

Art. 224.- Evaluacion durante el periodo de prueba.- Esta fase del subsistema de
evaluacién de desempefio se inicia una vez terminado el proceso de reclutamiento y seleccion
de talento humano, permite a la administracion evaluar y determinar los niveles de
desempefio, rendimiento y comportamiento laboral alcanzados por la o el servidor puablico,

durante un periodo de prueba de tres meses.

Art. 225.- Nombramiento inicial y periodo de prueba.- La o el servidor ganador del
concurso de méritos y oposicion que ingresa al servicio publico, serd designado mediante

nombramiento provisional de prueba mientras se encuentre en este periodo.

Art. 226.- Evaluacion del periodo de prueba.- De conformidad con lo establecido en el
articulo 17 literal b.5) de la LOSEP, las UATH efectuaran evaluaciones programadas y por
resultados, de los niveles de productividad alcanzados por la o el servidor durante el periodo

de prueba.
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Las UATH acorde con las normas institucionales, seran responsables de que la evaluacion del
periodo de prueba y su notificacion se realicen antes de la culminacion del periodo. En caso
de incumplimiento, la Contraloria General del Estado establecera las responsabilidades a que
hubiere lugar, sin perjuicio de la informacion que le provea el Ministerio de Relaciones

Laborales.

La autoridad nominadora a peticiobn motivada del jefe inmediato de la o el servidor en
periodo de prueba, podra solicitar en cualquier momento la evaluacion del mismo, dentro de

este periodo.

Art. 227.- Efectos de la evaluacion del periodo de prueba.- La evaluaciéon del periodo de

prueba y su calificacion generara respecto de la o el servidor evaluado, los siguientes efectos:

a) En el caso de que la o el servidor evaluado aprobare el periodo de prueba, continuara en el
ejercicio de sus funciones y se le extenderd inmediatamente el nombramiento permanente y el

Certificado de Carrera que le acredita como servidora o servidor de carrera;

b) Si la UATH a través de un informe de evaluacion determina la calificacion de regular o
insuficiente en el desempefio de funciones de la o el servidor; se procederd a comunicar la

cesacion inmediata de sus funciones;

c) Los resultados de la evaluacion del periodo de prueba de la o el servidor seran
considerados como parte de la calificacién anual de objetivos alcanzados en ese afio para la
servidora o servidor que hubiere obtenido un nombramiento permanente; En el caso de que la
UATH no realice las evaluaciones, la o el servidor exigira ser evaluado y comunicara de este
incumplimiento a la maxima autoridad, quien inmediatamente dispondrd que se efectle la
misma. No se podra emitir un nombramiento definitivo sin que previamente la o el servidor

haya sido evaluado y aprobado; v,

d) Para los efectos determinados en el articulo 190 del presente Reglamento General, en caso
de que la o el servidor no aprobare el periodo de prueba, y mediante la evaluacion técnica y
objetiva de sus servicios se determina que no califica para el desempefio del puesto al que
ascendid, se procederd inmediatamente al reintegro en el puesto de origen con su

remuneracion anterior.

Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempefio
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CAPITULO |

DEL OBJETO, AMBITO, SUSTENTOS Y PRINCIPIOS DEL SUBSISTEMA
DEEVALUACION DEL DESEMPENO

Art. 3. - Del Subsistema de Evaluacion del Desempefio.-La evaluacién del desempefio
consiste en un mecanismo de rendicion de cuentas programada y continua, basada en la
comparacion de los resultados alcanzados con los resultados esperados por la institucion, por
las unidades organizacionales o procesos internos y por sus funcionarios y servidores,

considerando las responsabilidades de los puestos que ocupan.

Regula desde la perspectiva de los recursos humanos, calificacion que sera complementaria a
los resultados alcanzados desde la dimensién de la institucion, de las unidades o procesos
internos y/o el grado de satisfaccion de los ciudadanos y/o de los usuarios de bienes o

servicios publicos.

El fin de la evaluacion del desempefio sera que la institucion, las unidades o procesos internos
y sus funcionarios y servidores, tengan una vision consensuada y de conjunto que genere
condiciones para aplicar eficientemente la estrategia institucional, tendiente a optimizar los
servicios publicos que brindan los funcionarios y servidores; y volverlos mas productivos,

incrementando al mismo tiempo la satisfaccion de los ciudadanos.

Art. 4. - Finalidad de la Evaluacion del Desempefio.- La Evaluacion del Desempefio se

efectuara sobre la base de los siguientes objetivos:

a) Fomentar la eficacia y eficiencia de los funcionarios y servidores en su puesto de trabajo,
estimulando su desarrollo profesional y potenciando su contribucion al logro de los

objetivos y estrategias institucionales;

b) Tomar los resultados de la evaluacién del desempefio para establecer y apoyar, ascensos y
promociones, traslados, traspasos, cambios administrativos, estimulos y menciones
honorificas, licencias para estudios, becas, cursos de capacitacion y entrenamiento, cesacion

de funciones, destituciones, entre otros;

c) Establecer el plan de capacitacion y desarrollo de competencias de los funcionarios y

servidores de la organizacion;
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d) Generar una cultura organizacional de rendicion de cuentas que permita el desarrollo
institucional, sustentado en la evaluacion del rendimiento individual, con el propdsito de
equilibrar las competencias disponibles del funcionario o servidor con las exigibles del puesto

de trabajo; v,

e) Cohesionar el sistema de gestion de desarrollo institucional y de recursos humanos bajo el
concepto de ciudadano usuario. El subsistema de evaluacion del desempefio se transforma en
mecanismo de retroalimentacién para los demas subsistemas de administracion de recursos

humanaos.

CAPITULO V

DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Art. 14.- Definicion.- Consiste en una rendicion de cuentas continua y programada, basada
en la comparacion de los resultados alcanzados con los resultados esperados, para el
desempefio de la institucion, de los procesos internos y de los ocupantes de los puestos,
mismo que sedera en virtud al cronograma de la Unidad de Administracion de Talento
Humano para su efecto, tal como lo determinan los articulos 76 de la LOSEP, y el 215 de su

Reglamento.

Art. 15.- Definicion.- Los evaluadores y evaluados, estan en la obligacion de evaluar los
resultados, mediante entrevistas, en las cuales pueden exponer libremente sus puntos de vista
sobre los diferentes aspectos contemplados en la evaluacion, en la busqueda de compromisos

de mejoramiento y la superacion del desempefio del servicio.
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2.4 Categorias fundamentales

SUPERORDINACION

Gestion del Talento Humano

Organizacion

Productividad

Administracion del Talento
Humano

Desarrollo del Talento
Humano

Cultura Organizacional

Exito
Organizacional

El
Reconocimiento

VARIABLE INDEPENDIENTE ¢——» VARIABLE DEPENDIENTE

Gréfico No. 2 Red de Inclusiones Conceptuales Superordinacion.
Fuente: Elaboracion propia
Elaborado por: Nicoléas Zurita (2017)
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Elaborado por: Nicolas Zurita (2017)

Gestion del Talento Humano

La Gestion del talento Humano es la responsable de la dimension humana en la organizacion,
esto incluye. “Contratar personas que cumplan con las competencias necesarias para ejercer
un cargo y la vez; capacitar, responsabilizar, apoyar, representar y proporcionar los
mecanismos y ambientes necesarios que proporcionen la motivacién y la productividad en la
organizacion” (Gestion del Talento Humano Grupo Uno, 2011). Con respecto las
organizaciones deben fundamentarse en una gestibn humana integral, centrada en el
conocimiento cientifico social, para investigar la manera como el sistema humano se
relaciona, aprende de su propia capacidad productiva, reconoce el desarrollo de su historia e

incrementa su conocimiento a partir de programas incluyes del area de recursos humanos.

Gestion del talento humano es el desarrollo y profesionalismo con procesos integradores que mejoren
la eficiencia de funcionarios. “El grado de acciones por parte de la organizaciéon como disciplina
cientifica y caracteristicas; administradoras y potenciadoras del desarrollo de las competencias de las

personas a través del trabajo coordinado y de la gestion de estrategias de mejoramiento del
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conocimiento” (Fleitas , 2013, pag. 5). De acuerdo con el autor, la inteligencia corporativa depende en
gran medida de las politicas de gestidbn humana que se ejercen en cada organizacion para obtener

mejores resultados en la productividad del talento humano.

La gestion del talento humano, en las empresas alrededor del planeta se lleva a cabo de una
manera muy diversa, como resultado de costumbres en diferentes paises o regiones, de su

cultura organizacional por tipos y tamafios de empresas, se puede citar:

Es tal la importancia que hoy se le esta dando a la Gestion del Talento humano, que se le
considera la esencia de la direccion o gestién empresarial. Asi lo reafirma la experiencia de
empresas de punta de Alemania y Japon (Trurow, 1992), donde el segundo hombre del
gerente general es el gerente de Recursos Humanos, y no se llega a ese primer cargo
directivo si antes la persona no ha vivenciado la gerencia de recursos humanos. Hoy se
puede decir que existen tres elementos que distinguen con claridad a una gestion
estratégica de la Gestion del Talento Humano son: la consideracién del talento humano
como el elemento decisivo en la competitividad de las organizaciones, el enfoque
sistémico o integrador en la Gestion del Talento humano y la necesidad de que exista
coherencia o ajuste entre la Gestion del Talento Humano y la estrategia organizacional.
(Aguilar , 2015, pag. 113)

Lo anterior confirma que hoy en dia no se debe visualizar a las personas como recursos
organizacionales, objetos serviles o meros sujetos pasivos del proceso, sino como socios
estratégicos, entes diversos, activos que provocan las decisiones, emprenden acciones,

innovan y generan ventajas competitivas.
Administracion del Talento Humano

Se refiere que la administraciéon del Talento Humano. “Es la disciplina que persigue la
satisfaccion de objetivos organizacionales contando para ello una estructura y a través del
esfuerzo humano coordinado” (Escodelme, 2014). En este contexto, el esfuerzo humano
resulta vital para el funcionamiento de cualquier organizacion, si el elemento humano esta
dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacion marchard; en caso contrario, se

detendra.

La administracion del talento humano es orientar acciones hacia el mejoramiento de la

calidad de vida y el bienestar del servidor publico en este caso, Casanare (2015) define “
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Como las acciones para proporcionar condiciones favorables para el desarrollo de sus
actividades, fortaleciendo sus conocimientos, competencias y crecimiento personal para
garantizar la prestacion de un buen servicio a la comunidad, caracterizado por la oportunidad
y la excelencia, es nuestro objetivo”. Como complemento la institucion debe ser un soporte
para los funcionarios que la conforman, fomentando todas las condiciones para que los

mismos se sientan a gusto y entregados en cumplir eficientemente sus actividades.

El Talento Humano juega un rol protagonico en el desarrollo actual y futuro de las
Organizaciones, entonces “Es el activo mas flexible y se le otorga mayor vitalidad a la
Organizacion ya que a través de él se pueden implementar, reacomodar, adaptar y hacer
factibles adelantos organizacionales, o aplicaciones practicas, incluso es el que le abre las
puertas a la Innovacion” (Rodriguez Y. , 2013, pag. 19). En este contexto porque no ser
flexible, y maximizar estrategias que busquen la eficiencia, productividad del colaborador
reconociendo su desempefio de calidad, reconocer ese valor agregado y actitudes por hacer

las cosas de buena manera.
Desarrollo del Talento Humano

El desarrollo del talento humano Alles (2009, pag. 25) asume “es la capacitacion o formacion
en conocimientos y competencias concretos, y trate de una actividad formativa o de un
programa de desarrollo que siempre tendra relacion con la necesidad de la organizacién y en
particular el puesto ocupado por el colaborador”. Asi mismo, desarrollar el conocimiento del
talento humano debe ser una estrategia motivacional con la capacidad institucional para
generar nuevos estrategias que estimulen a los miembros de una organizacién a

materializarlos en atencion al usuario, productos y servicios de calidad.

El desarrollo del talento humano tiene su soporte“con la capacitacion, entrenamiento y
desarrollo del personal” (Moreno , Carbajal , Cortés, Varela, & Chavez , 2009, pag. 20 ). En
relacion, el perfeccionamiento y la globalizacion del conocimiento, brinda que la empresa
redoble esfuerzos por la optimizacion y desarrollo de las competencias de sus trabajadores,
para que estos sean capaces de mejorar procesos productivos y de servicios acordes a la

tecnologia y cambios en modelos organizacionales.

El area de recursos humanos requiere estrategias integrales y continuas para la formacion a

los empleados para fomentar el grado de productividad y competitividad. El desarrollo del
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Talento humano. “Depende en gran medida de la capacidad que tengan las organizaciones
para aprovechar y desarrollar el conocimiento, de oportunidades internas de trabajo”
(Castillo, 2012, pag. 14). En efecto constantemente la organizacion se basa en el
conocimiento y experiencias de quienes la conforman es por esto que el proceso de desarrollo
se lo realiza todos los dias en el puesto de trabajo, apoyado y perfeccionado con los

programas de formacion y desarrollo que proporcionan las organizaciones.

El Reconocimiento

Muchas organizaciones hacen del reconocimiento laboral parte de su cultura, entendiendo lo
importante que es la retroalimentacion positiva, tanto formal como informal, efectivamente el

reconocimiento tiene relevancia en:

Mostrar interés genuino por las personas, los resultados de sus esfuerzos y de su trabajo;
como del impacto que tiene dentro de la organizacion y la respuesta al colaborador que lo
reconoce su dignidad, equidad, libertad, y sus necesidades, y como portador y generador
de significados y experiencia dentro de la organizacién. (Instituto Nacional de la
Meritocracia, 2013, pag. 1).

En la misma linea del autor el reconocimiento es clave para preservar la propia identidad de
los colaboradores, es una forma de darle sentido a su trabajo y de promover bienestar y
satisfaccion laboral, esta estrategia permite que los colaboradores sientan que su esfuerzo es
valorado, al mismo tiempo retribuyan con dedicacion, entusiasmo y compromiso, otras
organizaciones, toman al reconocimiento como una cuestion intangible que toma tiempo, y
gue muchas veces parece ser sobrevalora; o simplemente puede que algunos miembros de la
organizacion no sepan qué tipo de acciones puedan llevar a cabo para reconocer

efectivamente a sus colaboradores.

El reconocimiento cubre la necesidad de realizacién personal. A su vez, cuando un
colaborador se siente reconocido, desemperfia su labor de una mejor manera y da mas de si

mismo. Parafraseando:

A nivel organizacional los niveles de reconocimiento juegan un rol principal en su éxito
teniendo un impacto en el aprendizaje en los puestos de trabajo, en la productividad, el

desempefio, la retencion de personal y en la rotacion, siendo un factor clave para crear
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organizaciones inteligentes. En la actualidad, las organizaciones estan buscando métodos
mMAas creativos para reconocer a sus empleados y estan trabajando para reforzar la relacién
con sus colaboradores mediante acciones estratégicas encaminadas a la mejora de la
calidad de vida en el trabajo al crear programas de reconocimiento orientados a todos los

niveles de la organizacidn. (Instituto Nacional de la Meritocracia, 2013, pag. 2)

Un estudio de Worldatwork realizado en 763 organizaciones de méas de 66 paises en las que
se estudiaron cuestiones de reconocimiento y mencionado por el Instituto Nacional de la
Meritocracia (2013, pag. 3) sefala. “El 52% de organizaciones proyecta invertir en practicas
de reconocimiento no-financiero a sus colaboradores, para mejorar sus indicadores de
rotacion voluntaria y compromiso organizacional de implementar o expandir los programas
y/o practicas de reconocimiento puede elevarse hasta un 200 o 300 % en promedio”. Al
respecto, es sabio invertir en este tipo de iniciativas e importante destacar que el impacto es
mayor cuando el reconocimiento se da dia a dia de los lideres hacia sus equipos de trabajo;

es decir, el reconocimiento no necesariamente debe ser monetario. Se manifiesta también:

En México, la Encuesta Trust index realizada por el Instituto Great Place to Work en
2010 revela que en promedio, el 71% de los colaboradores que trabajan en las mejores
empresas para trabajar en México, consideran que en sus lugares de trabajo todos tienen
la oportunidad de recibir un reconocimiento, y sus jefes reconocen el esfuerzo extra. En
cambio, en el caso de las empresas que no lograron calificar en las listas, casi 5 de cada
10 colaboradores mencionan que sus jefes no aprecian el buen trabajo y esfuerzo extra, y
que no todos tienen la oportunidad de recibir un reconocimiento especial. (Instituto
Nacional de la Meritocracia, 2013, pag. 4)

Su impacto es tan grande que un estudio (Brun y Biron, 2003) y puesto a revision por el
Instituto Nacional de la Meritocracia (2013, pag. 6) revel6é que “La falta de reconocimiento
constituye el segundo gran factor de riesgo que provoca angustia psicoldgica en el lugar de
trabajo”. En esta secuencia, en la encuesta Maritz 2009 realizada en Estados Unidos con
1,002 colaboradores de tiempo completo, se describe que. “Es 7 veces mds probable que los
colaboradores consideren a la organizacion como un excelente lugar para trabajar si cuentan
con programas de reconocimiento (80%) que los que no estan completamente satisfechos con
los programas de reconocimiento que se llevan a cabo en las organizaciones donde trabajan
(12%)”. (Instituto Nacional de la Meritocracia, 2013, pag. 7),.
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Se entiende parafraseando que el reconocimiento al empleado:

Es una herramienta de gestion, que refuerza la relacién de la empresa con los empleados.
Cuando se reconoce a la gente eficazmente, se estan reforzando las acciones y
comportamientos que, la organizacion desea ver repetidas por los empleados coincidiendo
y alineandose perfectamente con la cultura y objetivos generales de la empresa. (Abad,
2015, pag. 2)

Reconocimiento formal

Este tipo de refuerzo motivacional se considera una accion a favor de excelentes funcionarios
dentro de la institucion, para generar este tipo de iniciativas de reconocimiento su
consecuencia, y cuando se realiza oportunamente, sus resultados son evidentes y los indices

de rentabilidad se incrementan.

Se utiliza cominmente para felicitar a un empleado por sus afios de antigiiedad en la
empresa, celebrar los objetivos y logros de la organizacion, reconocer a la gente
extraordinaria, reforzar actividades y aportaciones, afianzar conductas deseadas y
demostradas, premiar un buen servicio, o bien, reconocer un trabajo bien hecho. (Barragan
, Castillo, & Guerra, 2009, pag. 153)

En la misma linea de pensamiento del autor, el reconocimiento formal es la base de una
estrategia motivacional y orienta eficazmente hacia la retencion de empleados. Entre
ejemplos de este tipo de reconocimiento tangible son: premios pecuniarios, regalos, premios,
placas, diplomas, otros, para asi vincular la memoria del logro y hacer que impulsen a sus
empleados a contar su experiencia e historia. Es muy importante, la inclusion del logo o
imagen corporativa de la organizacién, para simbolizar al maximo la experiencia. Es
pertinente recordar que un acto de reconocimiento formal no tiene por qué ser necesariamente

caro para ser memorable.
Recompensa Salarial

La estrategia de reconocimiento salarial siempre requiere un presupuesto o partida econémica
se la define “Como €S un sistema tangible por el cual el empleado se siente recompensado y
reconocido segln su trabajo. Se puede decir que el valor del salario, tiene un componente

objetivo y otro percibido”. (Caicedo , 2009). En relacion con esta implicacion segun la
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caracteristica organizacional dependera su aplicabilidad, esta estrategia debe tener objetivos
definidos en la parte de gestion del talento humano, para asi implantar una cultura de

reconocimiento y mejorar las condiciones motivacionales de los funcionarios.

Dentro de la planificacion estratégica o periddica de la organizacion, debe existir la
posibilidad para que estos tipos de reconocimiento sean utilizados, entre los mas utilizados
son: bonos de cumplimiento, sueldos variables, tablero de recompensas econémicas segun las

metas cumplidas.

La Recompensa salarial puede ser un motivador efectivo para alcanzar mayor
productividad, si el empleado percibe que el aumento de su esfuerzo lleva de hecho al
aumento de su recompensa monetaria. El problema de la mayor parte de los planes de
remuneracion reside en que los empleados no sienten que exista tal relacion y creen que
la remuneracion se basa en la edad, la educacién, el desempefio en los afios previos, y

también en criterios irrelevantes como la suerte o el favoritismo. (Quientero, 2012)
Menciones de Honor

Estos galardones ponen en valor la trayectoria de los colaboradores y su compromiso
inquebrantable por la empresa en donde laboran, Rodriguez (2014, pag. 2) menciona “con la
integracion laboral y personal con las metas organizacionales, se valora, en el caso de los
candidatos a Mencion de Honor, su afan de superacion personal y profesional ante situaciones que
le llevaron a especializarse y a desarrollar competencias laborales”. En efecto una mencién de
honor, 0 mencion honorifica es un reconocimiento publico otorgado a una persona por su
desempefio, méritos, constancia, dedicacién, continuidad, e innovaciones en su desempefio en

una institucion.

En igual significado del autor, las menciones de honor pueden ser echas en formato de
diploma, o en formato de oficio. Las menciones de honor son otorgadas por una autoridad, ya
sea esta gubernamental, empresarial, educativa, policial, médica, cultural, etc. Después de un
estudio o andlisis de desempefio, mérito, calidad, constancia, o dedicacion, se toma la
decision de extender un reconocimiento honorifico a la persona a la que se considere que lo

merece.
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Plan de Carrera

La cultura organizacional se ve reflejada por el grado de interés que muestren tanto los
directivos y trabajadores por desarrollar su carrera dentro de la institucién, este
reconocimiento motivacional. “Es el sistema de etapas de la carrera que responde a una
determinada perspectiva del desarrollo profesional. Se pueden definir, bien en funcion de la
edad, bien de conformidad con criterios organizativos, profesionales o funcionales”. (Lev,
2013). En coincidencia de pensamiento del autor la mayoria de los estudios dedicados a las
etapas de la carrera como elemento moderador entre las caracteristicas del puesto de trabajo y
la salud o el bienestar de los trabajadores. “Se centran en el compromiso con la organizacion
y en su relacién con la satisfaccion en el puesto de trabajo o con determinados
comportamientos resultantes, como el rendimiento, la rotacion del personal o el absentismo
(Cohen 1991)”. (Lev, 2013). Las aspiraciones de desarrollo de la organizacion estan

acompafiados en la parte de profesionalizamiento de su talento humano.

El desarrollo de la carrera es el interés que demuestra la compariia en el crecimiento de los
colaboradores debido a que tiene una influencia directa sobre este mediante diversas
herramientas como planes y rutas de carrera, entre otras, para fortalecer los lazos de unién
y la retencion de los empleados (Chiavenato, 2007: 410-412; Gomez Mejia, Balkin y
Cardy, 2001: 320.). Asi lo referencia (Madero, 2009, pag. 1).

Reconocimiento informal

Cuando el reconocimiento es inesperado y espontaneo, posee un efecto emocional que,
alcanza sentimentalmente a quien lo recibe, este recompensa informal.” Trata de un sistema
integral de reconocimientos cuya forma es simple, inmediata y con bajo costo refuerza el
comportamiento de los empleados” (Barragan , Castillo, & Guerra, 2009, pag. 153). Asi
mismo en este contexto, se puede poner en practica por cualquier directivo, con un minimo
de planificacion y esfuerzo, como por ejemplo, entregar una nota, una tarjeta o carta de

agradecimiento, un correo electronico, o un agradecimiento publico inesperado.
La carta de reconocimiento

Motivar la fidelizacién mediante retribucion al mejor desempefio laboral es una gestion que

muchas veces no requiere de un presupuesto economico, la carta de reconocimiento esta
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“Dirigida a las personas que realizan alguna labor o trabajo de manera correcta y destacada.
En ocasiones es utilizada como ejemplo de los méritos realizados para pedir un ascenso en el
trabajo”. (Rodriguez A. , 2014). La accion descrita de la carta de reconocimiento, tiene una
estructura sencilla y puede expedirla desde el superior inmediato al interesado, hasta el jefe

superior o dueiio del establecimiento empleador.

Una carta de felicitacion laboral tiene por objeto dar un reconocimiento a un empleado que ha
desarrollado una labor destacable. Para la empresa que la emite, la carta de agradecimiento
ayuda a poner de manifiesto la cultura organizacional de la empresay dar cuenta de la
importancia de sus trabajadores y el buen trabajo, mientras que para el empleado, una
carta de felicitacion puede engrosar y mejorar su curriculum vitae que, sin dudas, tendra un
destacado. (Zaniuk, 2012)

Felicitacién PuUblica

El presente concepto se enmarca en fundamento juridico y legal en base del Reglamento
Vigente de Disciplina de La Policia Nacional el Ecuador (Acuerdo No. 1070) y enmarcada en
el suplemento del registro oficial No. 368 de 24 de julio de 1998, deroga el libro tercero del
Cadigo Penal de la Policia Nacional, que trataba "De las Faltas™" disciplinarias cuyo articulo
96 manifiesta la felicitacion publica. “Constituye el reconocimiento oportuno de los méritos
del personal como medio eficaz para levantar el espiritu profesional y mantener la disciplina,
aplicadas en estricto sentido de equidad, a fin de que, sirvan de incentivo y ejemplo para los

demas”. (Policia Nacional del Ecuador , 1998)

Con respecto a lo descrito en el reglamento policial, la felicitacion publica sera otorgada por
la méxima autoridad jerarquica, se consignara en el orden del dia, la misma que se leera ante
el mayor nimero de personas reunidas en plenaria y la concesién de 2 dias francos
extraordinarios. Estas buenas estrategias también pueden ser asumidas por organizaciones

con el objetivo de reconocer al talento humano eficiente y de calidad.
Permisos especiales

Son concesiones meritorias realizadas al alto desempefio. “Es un sistema de reconocimiento
anual para funcionarios por cada uno de los subsistemas establecidos por la Institucion, que

haya obtenido en la ultima evaluacion del desempefio, un puntaje igual o superior al percentil
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95, concediendo tiempo libre” (Universidad del Cauca, 2009). La accion descrita por el autor,
premia al mejor desempefio laboral demostrado en las evaluaciones de ley, en este efecto
utilizando un ejemplo puntual se procedera bajo normativa aprobada a un permiso de media
jornada laboral para el funcionario administrativo en la fecha de su cumpleafios goce de
tiempo libre y sea aprovechado de la mejor manera, dicho permiso debera solicitarse por el
Interesado al responsable del Proceso de Gestion del Talento Humano quien lo concedera por

escrito con copia a la hoja de vida y al jefe inmediato del funcionario.
Plan de bienestar laboral

El area de recursos humanos es la encargada de desarrollar programas que motiven la

inclusién del personal en consecuencia obtener indicadores de la mejora de la productividad.

La accidn de este plan es fomentar un ambiente laboral satisfactorio y propicio para el
bienestar y el desarrollo del empleado; estd constituida por las condiciones laborales
relevantes para la satisfaccion de las necesidades basicas del funcionario, la motivacion y
el rendimiento laboral, logrando generar un impacto positivo al interior de la entidad, tanto
en términos de productividad como en términos de relaciones interpersonales. (Colciencias
, 2016, pag. 17)

En la cita bibliografica se cuenta con el apoyo de una estudio realizado al 100% de los
servidores publicos de dicho organismo en donde, el 95% de ellos tiene necesidades y
expectativas de bienestar, a la vez son conscientes que su desempefio debe mejorar en este
sistema 0 programa, y sus mejores resultados a los desempefios sobresalientes del mejor
empleado de carrera de la entidad y de cada uno de los niveles jerarquicos que lo conforman
tendran sus reconocimientos, asi como de los mejores equipos de trabajo, exaltando asi, el
mérito al desempefio en el ejercicio de las funciones y la generacion de ideas innovadoras que

contribuyan al mejoramiento en la funcion misional de la empresa Colciencias en este caso.

Salud y Seguridad Ocupacional

Seguridad y Salud en el Trabajo surge como parte de los derechos del trabajo y su
proteccion. “El programa existe desde que la ley determinara que “los riesgos del trabajo son
de cuenta del empleador” y que hay obligaciones, derechos y deberes que cumplir en cuanto a

la prevencion de riesgos laborales”. (Ministerio del Trabajo, 2013).A través del Programa de
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Seguridad y Salud en el trabajo se ha desarrollado el Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en los Centros de Trabajo del Pais, afianzamiento del tema de responsabilidad solidaria

en los centros de trabajo respecto a requisitos para contratacion de obras y servicios.

Este Programa esta sustentado en el Art. 326, numeral 5 de la Constitucion del Ecuador, en
Normas Comunitarias Andinas, Convenios Internacionales de OIT, Cdédigo del Trabajo,
Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente
de Trabajo, Acuerdos Ministeriales, esta accion de reconocimiento obligatoria mejora las
condiciones que favorezcan el desarrollo integral del trabajador publico o privado, en sus

funciones tanto cognitivas o fisicas previniendo accidentes laborales.
Programas afectivos familiares

La familia es la razon por la cual los seres humanos se desarrollan en el ambiente empresarial

y estos asumen el rol de cumplir las expectativas de la organizacion y familiar.

Este programa orienta a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el
desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia,
permitir el aumento de los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, la identificacion del
empleado con el servicio de la entidad en la cual labora y garantizar su desarrollo integral.
(Universidad del Cauca, 2009)

La situacion descrita aporta a contribuir, a traveés de acciones participativas basadas en la
unién y bienestar familiar, la construccion de una mejor calidad de vida, en los aspectos
educativo, recreativo, deportivo y cultural de los funcionarios y su grupo familiar. Ejemplo la
participacion de la familia en reuniones organizadas por la empresa por fechas del dia del
padre, madre 0 nifio, con estas acciones se pretende que la empresa mejore su cultura

organizacional incluyendo a la parte familiar afectiva de su colaborador.
Pasantias de Desarrollo Profesional

El perfeccionamiento del conocimiento con la innovacion de procesos inteligentes a gran
escala y tecnologia en la actualidad ha originado que las organizaciones se actualicen y tomen
en referencia otras instituciones que estan en un cambio organizacional positivo en post de

mejorar la productividad y servicio, buscan que su mejor talento humano, lo cuales tengan el
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mejor desempefio, puedan acceder en convenios logrados, su participacién en estas

tendencias de mejora a través de un programa de pasantias siendo.

El intercambio de conocimiento tedrico- practico dentro de otra institucion de igual
caracteristica que ha optimizado e innovado sus procesos, el trabajador a partir de sus
nuevos conocimientos se sentira motivado, al mismo tiempo que se crea una relacion de
beneficio entre todas las partes que han intervenido en este proceso. (Ministerio de

Planificacion Nacional y Pélitica, 2015, pag. 3)

Reduccidn de conflictos laborales

El conflicto es inevitable en el entorno laboral, y pueden surgir conflictos entre comparieros
de trabajo, supervisores y subordinados o entre los empleados y grupos de interés externos,
tales como clientes, proveedores y organismos de control. La reduccidon de estos se basa en el

concepto.

Mejorar la eficacia de la prevencion y resolucion de conflictos es establecer o estimular en
las instituciones, unidades administrativas para la mediacién y el arbitraje voluntario, a fin
de fortalecer los procesos basados en el consenso y reducir la necesidad sistémica de que
los interlocutores sociales recurran a procesos jurisdiccionales. (Organizacion

Internacional del trabajo, 2013, pag. 5)

En esta linea de investigacion, manejar el conflicto es una competencia clave de gestion y
todos los gestores del talento humano deben estudiar y practicar habilidades efectivas de

manejo de conflictos para mantener un ambiente de trabajo positivo.
2.4.2 Marco Conceptual Variable Dependiente.
Organizacion

La organizacién se basa en el concepto empresarial. “Como un sistema en el que se integra
un conjunto de personas y medios para conseguir objetivos, la organizacion es el lugar donde
se desarrolla una parte importante de la vida de las personas que aportan su trabajo a la
misma” (Hall, 2013, pag. 9). En este sentido el autor refiere que, organizar es la funcion de
crear o proporcionar las condiciones y relaciones basicas que son requisito previo para la

ejecucion efectiva y econdémica del plan estratégico de la organizacién. Organizar incluye,
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por consiguiente, proveer y proporcionar por anticipado los factores basicos y las fuerzas
potenciales. Organizar trae por resultado una estructura formal que debe considerarse como
marco que encierra las diversas funciones de acuerdo con el modelo determinado por los

dirigentes el cual sugiere orden, arreglo l6gico y relacion armonica.
Productividad

La Productividad en su contexto. “Es la relacion entre la produccion de bienes, en el caso de
una empresa manufacturera, o ventas en el de los servicios, y las cantidades de insumos
utilizados” (Instituto Nacional de Estadistica Geografia e Informaética, 2003, pag. 17). La
afirmacion anterior la productividad nos indica cuanto productos o servicios generan los
insumos utilizados en una actividad econdémica. Esta medida expresada como un indice
permite ver cdmo ha cambiado esa relacion entre productos e insumos a través del tiempo, es

decir, si se ha vuelto mas eficiente o no la transformacion de los insumos en producto.

El autor también hace hincapié, si nos referimos en el especifico a la Productividad Laboral
sera entonces la relacién entre producto e insumos laborales y su indice nos dice cdmo se ha
modificado con respecto a un punto en el tiempo dicha relacién. En el sector gubernamental

el indicador de productividad son los proyectos ejecutados que han satisfecho a la sociedad.

En efecto, la gestion del talento humano dentro de sus subsistemas también es medible su
accionar, y es necesario contar con indicadores que rebelen en cifras reales el cumplimiento
de objetivos del departamento para lo cual se expone indicadores de productividad de gestion

dentro de los recursos humanos. Asi:
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Tabla No 1. Indicadores de productividad de la gestion de talento humano

INDICADORES DE PRODUCTIVIDAD AREA DE TALENTO HUMANO

VARIAELE CONCEPTO FORMULA
Ingrz:o por emplaado da Hampo Costo de remuneraciones
complato Perzonzl Equivalente de Tiempo Completo
Efsctividad  |Costode rm@aadmaa por {Costo de cempenszacion + Costo de baneficios)
Oyzanizacipnal |empleado d= Hempo complsto Ingrescs
Poresntajz d= costos laboralzs vs Porcentaje de costos labarales
Inzrasos Ingresos
Indice d= Fotaciton Emplezdas desvinculades
Total de Empleados
Atraceion, Indies d= Desvineulacién Voluntaria Total Desvinculzciones Voluntarizs
Ratencidn v Total de Empleados
Desvineulacion |, o . se e . Total Desvinculaciones Voluntarias de personas
Indiez d2 Dazvinevlacion Voluntaria N L o
o pri - . . gue ingresaron en el Altimo ejercicio
el =t 0o 42 sarang Total de Empleados
Inversitn por Emplaado en Costo Totzl en Czpacitzcidn y Desarrolla
Capacitacion v Desarrollo Total de Empleados
Capacitamion v . . . Empleados capacitados
Poreenta)a d= emplzados capacitados
Dazarrollo Totzl de empleados

Cantidad = Horas d= Capacitacion v
Dzzacrollo por Empleado d2 Tizmpo
LComplato

Horas destinadas a capacitacidn

Tatal de empleados

Estroctura v
Costos 8=l Arza
d= RERHH

Cantidad d= emplzados atendidos por
cada emplaado dadicado a gzstion

humana

Total Empleados
Totzl Emplezdos de lz Gestion Directa de RH

Fuente: Indicadores de gestion de talento humano PWC
Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos (2017)

Cultura Organizacional

La cultura organizacional es esencial dentro de una institucion porque radica en:

En el conjunto de normas, habitos y valores, que practican los individuos de una
organizacion, y que hacen de esta su forma de comportamiento. Este término es aplicado
en muchas organizaciones empresariales actualmente, y por tanto en los hospitales, tiendas
por departamento o cualquier otra organizacion, es un término que debe tenerse en
consideracién. Se entiende como: Una norma, aplicado a los temas de gestion, es todo lo
que esta escrito y aprobado, que rige a la organizacion, y que debe ser respetado por todos
los integrantes de ella. Una norma debe estar escrita detalladamente en los documentos de
gestion empresarial: Manual de organizacion y funciones, planes de capacitacion y planes
estratégicos entre otros. Un habito, aplicado a los temas de gestion es lo que no esta

escrito, pero se acepta como norma en una organizacion. Ejemplo: si en un
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establecimiento de salud, no se acostumbra fumar, pero no hay norma escrita que lo
prohiba, sabiendo que puede ser molestoso para algunos pacientes o trabajadores, este
habito de no fumar es una caracteristica de la cultura organizacional de este
establecimiento. Un valor, es una cualidad que tiene una persona que integra una
organizacion. Ejemplo: sencillez, alegria, responsabilidad, honradez, puntualidad entre
otros. Los valores también pueden ser negativos, en este caso algunos autores los llaman

antivalores. (Del Real, 2013, pag. 1)

Por lo tanto la cultura organizacional depende de las costumbres y valores que poseen todos
los integrantes en todo nivel jerarquico dentro de una empresa, de la gestion del talento
humano en desarrollar estrategias al reconocer lo importante papel que desempefia la cultura
en la vida de los integrantes de la organizacion dependera el éxito y productividad de la

misma.
Exito Organizacional

La variable dependiente objeto de estudio, éxito organizacional, en la actualidad se ha
definido como factor clave o critico: “Los Factores Criticos de Exito (FCE) son el conjunto
minimo (limitado) de areas (factores o puntos) determinantes en las cuales si se obtienen
resultados satisfactorios se asegura un desempefio exitoso para un individuo, un
departamento o una organizacion.” (Murillo, 2014). Este andlisis complementa con una
definicion desde la perspectiva gerencial que. “Son variables que la gerencia puede
influenciar a través de sus decisiones y que pueden afectar significativamente la posicion

competitiva global de las firmas en una industria”. (Murillo, 2014)

Estos conceptos se derivan que el éxito organizacional depende de factores, componentes o
elementos constitutivos clave de una organizacion, transformados en variables donde sus
valores en cierto momento son considerados criticos o aceptables, estos indicadores nos
permiten evidenciar el nivel de éxito organizacional alcanzado, para toma de decisiones

oportunas y decidoras.
Factores determinantes

Los factores determinantes de éxito son los elementos. “Que le permiten al empresario alcanzar los

objetivos que se ha trazado y distinguen a la empresa de la competencia haciéndola tnica”. (LOpez,
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2011). En ese caso es importante indicar segun el autor, para identificar los factores claves de
éxito se debe mirar la parte interna de gestion de la organizacién, saber cuales son los
procesos o caracteristicas que distinguen su producto o servicio y cuales son los que debe
dominar a plenitud para crear la ventaja competitiva. Esta identificacion suele ser facil en la
mayoria de los casos en que el producto o servicio es innovador pero no lo es tanto cuando
se entra a un mercado muy competido en el cual la similitud de los procesos, productos y

servicios es alta.
Canales de comunicacion

La comunicacion organizacional consiste en el proceso de emisidn y recepcién de mensajes
por medio de canales productivos, inteligentes dentro de una organizacion. Dicho proceso
puede ser interno, es decir, basado en relaciones dentro de la organizacion, o externo (por

ejemplo, entre organizaciones) entonces se cita:
Si la organizacion es una empresa publica, la comunicacion distingue tres sistemas:

o Operacionales, se refiere a tareas u operaciones.
o Reglamentarios, érdenes e instrucciones.

o Mantenimiento, relaciones publicas, captacién y publicidad.

La comunicacién organizacional también puede ser entendida como el proceso de
produccion, circulacion y consumo de significados entre una organizacion y sus
publicos. La comunicacion dentro de una empresa adquiere un caracter jerarquico,
basado en 6rdenes y mandatos, aceptacion de politicas, etc. (Definicidn y conceptos
ABC, 2011)

Se concluye sefialando que los canales de comunicacion, es un pilar fundamental los canales
de comunicacién si son efectivos son decidores en el éxito organizacional, estos canales
deben ser factores claves de éxito deben traducirse en ventajas competitivas fundamentales que le

permitan al proyecto alcanzar los objetivos propuestos.
Procesos de seleccion personal

Debe considerarse como un factor clave de éxito y una Optima inversién que realiza la

empresa, para mejorar los distintos aspectos de la organizacion. Las empresas suelen realizar
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importantes desembolsos econdmicos en la adquisicion de maquinaria, para mejorar su
tecnologia o incrementar su productividad, por la misma razon ha de invertir en su personal,
optimizando los procesos de seleccion, ofertando cursos de formacion, creando planes de

desarrollo y seleccionando a sus futuros empleados. Asi se lo define:

Es el proceso para determinar cuéles de entre los solicitantes de empleo, son los que
mejor llenan los requisitos del puesto. La Seleccion de personal es un proceso de
prevision que procura prever cuales solicitantes tendran éxito si se les contrata; es al
mismo tiempo, una comparacion y una eleccion. Para que pueda ser cientifica, necesita
basarse en lo que el cargo vacante exige de su futuro ocupante (es decir, las exigencias

del cargo o descripcion del puesto). (Chuquisengo, 2015)
Imagen Institucional

Se determina como la percepcion que el usuario o la poblacion percibe sobre una
determinada organizacion, resultado de la acumulacion de mensajes o servicios que haya
recibido sobre ella, en este sentido se define. “Como un conjunto de atributos y valores que
toda empresa debe tener. La imagen que refleje la empresa a través de la personalidad, la
hard identificarse de las demas, y colocarse en mayor o menor escala” (Fundacion
Universitas , 2015, pég. 4). En sintesis, en la actualidad no es posible concebir el desarrollo
de una empresa o el lanzamiento de un producto si estos no estan ligados intimamente a la
identidad corporativa y al aspecto que asumiran los medios expresivos de los que se sirven

para llegar al consumidor y a la opinion publica.
Trabajo en Equipo

Este factor implica mucho mas que reunir a un grupo de personas y asignarles una tarea su

principio se basa en:

Un conjunto de trabajadores que trabajan con una meta especifica, interactian para
compartir informacién sobre los mejores procedimientos o practicas y toman decisiones
que alientan a los integrantes del equipo a rendir hasta el maximo de su potencial. La
ventaja principal de los equipos de trabajo esta en que las decisiones a las que llega el
grupo tienden a ser superiores, en relacion a las decisiones tomadas individualmente.

Ademas, los gerentes deben estar dispuestos a renunciar a parte de su autoridad y
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delegarla en el equipo, para asegurar de este modo que el enfoque tenga legitimas
posibilidades de triunfar. A algunos gerentes les resulta dificil ceder ese control.
(Colombo, 2011, pag. 6)

En la misma linea de pensamiento del autor un grupo o equipo de trabajo contribuye en gran
parte a la productividad de la organizacion con la consecucion de las metas, y sus lideres
deben ser capaces de administrarlos y permitir una autonomia en sus tareas para que este
grupo tenga un clima 6ptimo de convivencia. En contraste con ello, los conflictos de
haberlos en el equipo de trabajo no resuelto, van afectando progresivamente al desempefio y

la productividad del grupo pudiendo llegar al extremo de la desintegracion.
Inversion en el Talento Humano

La inversion en capacitacion y desarrollo de competencias en parte es un reconocimiento
pero una estrategia puntual y obligatoria de mejora para que la empresa pueda mejorar el

rendimiento laboral y su productividad.

La disposicion de invertir capital humano hacia un rendimiento esta centrado en orden de
importancia y resultados el compromiso de actitud (deseo de pertenecer), compromiso
basado en la lealtad (debo pertenecer) y compromiso programatico (me costard sino
pertenezco).Cambiando su rol de soporte operativo para convertirse en Socio del Negocio,
a través de la gestion del capital humano para crear y mantener ventajas competitivas. El
trabajo no es un castigo, es una virtud, un noble empefio que prueba el valor de quien lo

ejerce. (Lépez, 2011)
Capacitacion

La capacitacion se ha convertido en lo mas importante para el éxito de las organizaciones, ya
gue dan una ventaja competitiva y diferenciadora en todos los sectores, se la define en el
entorno empresarial. “Como la inversion en conocimientos y contribuir a las metas globales
de la organizacion, es indispensable desarrollar programas que vayan acorde con las metas y
estrategias organizacionales”. (Barros, 2010), El autor refiere para asegurarse de que la
inversion en capacitacion y desarrollo tenga un impacto maximo en el desempefio individual
y organizacional es necesario utilizar un enfogue sistematico en la capacitacion que consta de

cuatro fases: evaluacion de necesidades, disefio de programa, instrumentacion y evaluacion.
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Desarrollo de competencias

Las exigencias y nuevas tendencias en la organizacion y gestion de recursos humanos de que
implican el desarrollo de competencias este temdtica son: “Subsistemas de formacion
profesional dindmicos, la formacion inicial debe abocarse méas hacia la adquisiciéon vy
generacion de competencias genéricas, de amplio espectro, transversales; mientras que la
formacién ocupacional y continua debe apuntar hacia la generacién y desarrollo de
competencias especificas” (Ferndndez & Navio, 2014). En el andlisis precedente se relaciona
la competencia de la gestion de talento humano, de su formacion y su desarrollo con la
estrategia empresarial, de contenidos formativos para las competencias especificas para su

puesto de trabajo.

Plan estratégico

Se refiere a una planificacion formal. “Plan Estratégico es el documento que sintetiza a nivel
economico-financiero, estratégico y organizativo el posicionamiento actual y futuro de la
empresa (Eco 3 Colecciones , 2013). En el contexto del autor el Plan Estratégico es un
excelente ejercicio para trazar las lineas que marcaran el futuro de cualquier empresa.
Debemos ser capaces de disefiar objetivos organizacionales, lo que es mas importante,
transmitir estas pautas, contrastarlas y convencer al resto de los agentes que interacttian con

la organizacion de cual es el camino hacia el éxito.

Innovacion de procesos

El poder vencer paradigmas en la conduccion de la organizacion, hace que se fundamente la
innovacion de procesos, ya que el alcance de los productos o servicios van de la mano con la
actualizacion del conocimiento, tecnologia y procesos inteligentes. El principio de innovacion

se basa en:

Proceso de transformar ideas en valor para la organizacion y los consumidores, el cual se
inicia con la generacion de ideas, pasando por un tamizaje de viabilidad, hasta la
implementacion de un nuevo, o significativamente mejorado: producto —bien o servicio- ,

proceso, esquema de mercadeo o estructura organizacional de la empresa. (Garcia , 2012,

pag. 5)
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Estructura Organica

Se menciona en este concepto la utilizacion de jerarquias las cuales estan relacionas o

dependen una de otra para el logro de objetivos.

La estructura organizacional puede ser definida como las distintas maneras en que puede
ser dividido el trabajo dentro de una organizacion para alcanzar luego la coordinacion del
mismo orientandolo al logro de los objetivos. Sin embargo, es de gran importancia que el
acto de organizar de como resultado una estructura de la organizacion, que pueda
considerarse como el marco de trabajo que retiene unidas las diversas funciones de
acuerdo con un esquema, que sugiere orden y relaciones armoniosas, en otras palabras,
una parte de importancia de la tarea de organizar es armonizar a un grupo de

personalidades distintas. (Molina, 2014)

Servicio de calidad a los usuarios

El proceso de atencion al Usuario puede caracterizarse como “El conjunto de actividades
relacionadas entre si que permite responder satisfactoriamente a las necesidades del usuario
interno y externo” (Definicion y conceptos ABC, 2011). La secuencia de fases y
comportamientos del proceso de atencion al cliente se configura como uno de los aspectos
mas importantes en la percepcidn de la calidad de un servicio y en el que se fija la mision de

la empresa.

Indicadores de gestién

Los indicadores de Gestion son ‘“aquellas variables que identifican algin defecto o
imperfeccion que exista cuando elaboramos un producto u ofrecemos un servicio, y de este
modo reflejan la eficiencia en el uso de los recursos generales y recursos humanos de la
empresa, y pueden ser cuantitativos (tiempo) y cualitativos (metas)”. (El blog de WorkMeter,
2012). En este contexto la productividad empresarial es una variable medida por indicadores
de gestion, el mismo autor mencionado refiere en su investigacion indicadores de gestion de

la productividad, siendo:

= Lareduccion de costes
= Ladireccion de personas

= La motivacién de la plantilla
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= Lamejora de la conciliacién trabajo-vida familiar

= Incremento de la rentabilidad de la empresa

En definitiva toda la gestion organizacional se basa en indicadores, incluso el talento
humano para los cual se expone el cuadro a continuacion con dos indicadores que
permiten identificar la motivacion existente en los empleados y la productividad del

departamento a continuacion:

Tabla No 2. Indicadores del talento humano

INDICADORES DE GESTION AREA DE TALENTO HUMANO

VARIABLE CONCEPTO FORMULA

Impuestos e intereses

Beneficio por emp|eado antes de aportaciones de ley
Numero de empleados

. .. ., Gasto de personal

Porcentaje de distribucion de gasto (coste salarial+coste de seguro social)

del persona| Gasto de personal+otros gastos(formacion
y desarrollo,otros)

Gestibn de . . ) Impuestos e intereses
talento Eficiencia del gasto asociado en antes de aportaciones de ley
funcion del personal Gasto de personal+otros gastos(formacion
humano y desarrollo,otros)

Suma de cuestiones de satisfaccion

<. . ., de una encuesta
Indice de satisfaccion del empleado Escala de likert*snimero de cuestiones

*numero de empleados

Volumén de negocio

indice de productividad

numero de empleados

Fuente: Cuadro de mando e indicadores para gestion de personas Fundipe (2014)
Elaborado por: Nicolds Zurita Ramos (2017)

Evaluacion de desempefio

La evaluacion de desempefio es una herramienta que mide la eficiencia y eficacia del
personal u otros procesos organizacionales, que debe ser bien utilizada porque de ella

depende la concrecidn de las estrategias organizacionales.

Las caracteristicas de la evaluacion de desemperio.
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e Laevaluacion de desempefio posibilita te6ricamente:

e Ladeteccion de necesidades de capacitacion.

e El descubrimiento de personas clave.

e El descubrimiento de competencias del evaluado.

e Laubicacion de cada persona en su puesto adecuado y desarrollo de la misma.
e Laretroalimentacion para una autoevaluacion de rendimiento.

e Latoma de decisiones sobre salarios (Capuano, 2004)

Acotando la realidad del subsistema de evaluacion de desempefio es vital para la gestion del
talento humano, el tener una herramienta eficaz que mida el rendimiento, competencias y
méaxime lo descrito por el autor, la evaluacion debe dejar de ser subjetiva por precisa y a la
vez premisa de acciones o programas que fomenten el desarrollo de los empleados.

Metas

Las metas y objetivos organizaciones e individuales, corresponden a los propositos de

desarrollo y crecimiento empresarial y personal para:

1. Establecer el estado futuro deseado que la organizacion quiere alcanzar, por lo que
constituyen principios generales que deben ser seguidos por los miembros de la
organizacion.

2. Proporcionan una logica o razon fundamental para la existencia de la organizacion
Proporcionan un conjunto de estandares con los que se puede contrastar el rendimiento

organizativo. (Dimensionempresarial, 2014)

Desde este punto de vista de lo antecesor, el trabajador siempre tiene una aspiracion y es el de
alcanzar un nivel socio econémico mejor, o de profesionalizarse, como alcanzar un titulo
universitario, un posgrado y establecerse en un ambiente laboral dptimo y de acuerdo a sus

competencias y ser un socio estratégico en la organizacion.
Tiempo

La productividad laboral se mide con la relacion del tiempo entre la cantidad de trabajo
incorporado en el proceso productivo y la produccion obtenida. Existen dos procedimientos

para medirla.
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La importancia de medir la productividad laboral radica en la posibilidad de conocer el
rendimiento de los trabajadores, con todo lo que ello implica para la rentabilidad de una
empresa. Tambien permite conocer el margen de maniobra para aumentar salarios sin
ejercer presiones sobre los precios. La medicion de la productividad laboral al interior de
una empresa facilita el conocimiento de su rendimiento, en relacion al conjunto de las
empresas de su misma industria. (Instituto Nacional de estadistica y geografia, 2014, pag.
5)

De lo descrito, el tiempo es una medida para evidenciar el rendimiento con los objetivos
propuestos, el estado con la competencia y ser un indicador de eficiencia al momento de

realizar cuadros de recompensas.
2.5 Hipotesis
Hipotesis nula

Ho= EI reconocimiento del talento humano, no se correlaciona significativamente con el
éxito organizacional en el Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal de San Pedro de

Pelileo.
Hipotesis alternativa

Hi= El reconocimiento del talento humano, se correlaciona significativamente con el éxito
organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de San Pedro de

Pelileo.

2.6 Senalamiento de Variables

2.6.1 Variable Independiente

El reconocimiento del talento humano
2.6.2 Variable Dependiente

Exito organizacional
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CAPITULO III

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion se encuentra enmarcada dentro del enfoque Cualitativo, de acuerdo
con Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, péag. 17) al respecto “La investigacion
cualitativa proporciona profundidad a los datos, dispersion, riqueza interpretativa,
contextualizacion del ambiente o entorno, detalles y experiencias unicas. También aporta un
punto de vista fresco, natural y holistico de los fendmenos, asi como flexibilidad”. Lo
anteriormente expuesto esta investigacién se ha consolidado al enmarcarse sus limites y
posibilidades; asi mismo, han avanzado sus técnicas para recopilar datos y manejar

situaciones propias que apunten a la solucién de problemas.

3.2. Modalidad Bésica de la Investigacion

El disefio de la investigacion responde a las siguientes modalidades:
Investigacion de Campo

La investigacion de campo se presenta un proceso que, “Utilizando el método cientifico,
permite obtener nuevos conocimientos en el campo de la realidad social. (Investigacion pura),
o0 bien estudiar una situacion para diagnosticar necesidades y problemas a efectos de aplicar
los conocimientos con fines practicos (investigacion aplicada)”. (Graterol , 2010, pag. 7). Por
lo tanto, el investigador ha procedido a interactuar con los trabajadores del Gobierno
Auténomo Descentralizado del Cantén Pelileo, de manera que se conviertan en fuente de
informacion directa respecto a los niveles de reconocimiento y su relacion con el éxito

organizacional que se presenta en la actualidad en dicha institucién pablica.

En esta misma linea de pensamiento la Investigacion de Campo en la opinion de Bernal
(2010, pag. 234) en esencia “tiene el propodsito de llegar con informacion general sobre la
respectiva poblacion u objeto de estudio y que sera el soporte para el disefio y aplicacion de

los instrumentos, asi como el proceso de recoleccion de la informacion”. De tal manera esta
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tipo de investigacién tendra una gran percepcion del diagnostico del tema de estudio de la

fuente que en este caso son los funcionarios del GAD Pelileo.
Investigacion Correlacional

Conforme lo expresado, para el presente estudio se ha optara por el uso de una encuesta
(ANEXO 1), a través de cuestionarios en escalas de LIKERT previamente estructuradas. La
confiabilidad de los instrumentos sera determinada mediante el coeficiente alfa de Cronbach.
En las cuales los involucrados deben responder a las preguntas formuladas en relacién a las
variables en estudio. De esta manera se logrard recabar informacién trascendental que ha
facilitado la comprobacion de hipotesis a base la correlacion de las variables objeto de

estudio y la formulacion de conclusiones y recomendaciones.
Investigacion bibliografica — documental

Mediante el estudios realizados por Bernal (2010, pdg. 111) enfatiza “La investigacion
documental consiste en un analisis de la informacion escrita sobre un determinado tema, con
el proposito de establecer relaciones, diferencias, etapas, posturas o estado actual del
conocimiento respecto al tema objeto de estudio”. Contextualizando, estos documentos son
registros de hechos, rastros, testimonios orales o escritos que proporcionan informacion
relevante de datos o cifras, que constituirdn un tipo de material muy util para la
investigacion, necesariamente deben estar plasmados sobre un soporte (papel, electronico,

magnético, etc.), cualquiera que éste sea.

Para el caso del presente proyecto, la investigacion bibliogréafica se ha desarrollara mediante
la revisidn de toda la informacion en fuentes de consulta que deben ser acordes con el objeto
de investigacion y con sus objetivos, en cuanto aportar conocimientos, enfoques, teorias,
conceptos y/o experiencias significativas para fundamentar la propia investigacion existente
sobre temas afines a la problematica, es decir, aspectos relacionados con el reconocimiento y
su relacion con la productividad laboral con todo el material disponible como fuente de

referencia.

Acotando a través de Rodriguez (2013) en efecto “la investigacion bibliografica y
documental como un proceso sistematico y secuencial de recoleccidn, seleccion,

clasificacion, evaluacion y analisis de contenido del material empirico impreso, grafico, fisico
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y o virtual que servira de fuente teorica, conceptual y/o metodologica para una investigacion
cientifica determinada”. Con esto la investigacion documental se prioriza, ya que garantiza la

calidad de los fundamentos teoricos de la investigacion.

Por tanto, la investigacion se ejecutara jerarquizando la lectura, revision de documentos de
tipo escrito tales como leyes, reglamentos, libros, periodicos, revistas cientificas, estudios,

sitios web y proyectos relacionados con las variables del problema y objeto de estudio.

3.3 Nivel o tipo de investigacion.

La presente investigacion tiene su enfoque en criterios de forma descriptiva y explicativa en

cada instante en que se analiza el problema objeto de estudio:

De acuerdo con Bernal (2010, pag. 113) de hecho “una de las funciones principales de la
investigacion descriptiva es la capacidad para seleccionar las caracteristicas fundamentales
del objeto de estudio y su descripcion detallada de las partes, categorias o clases de ese
objeto.” En esta evidencia, el categorizar cada una de las variables tiene relevancia para el
desarrollo el arte investigativo, con la descripcion de cada una de las variables y por las
preguntas que se formula en esta investigacion; cuando se plantea la hip6tesis en un estudio

descriptivo, esta se formula a nivel descriptivo y se probara la hipotesis.

Por lo tanto y desde el punto de vista del autor de esta investigacion, se pretende la correcta
interpretacion de los resultados que ofrece forma descriptiva y explicativa sumado en la
presencia de una correlacion estadistica entre las variables; de esta manera, el investigador
comprueba el grado de relacion entre los niveles de reconocimiento y el éxito organizacional
en el GAD Cantonal San Pedro de Pelileo.

3.4 Poblacién y Muestra
3.4.1 Poblacion

Para efectos de la presente investigacion, la poblacion esta constituida por los trabajadores o
funcionarios que tienen una relacion juridica laboral con el Gobierno Auténomo
Descentralizado del Canton San Pedro de Pelileo en un nimero de 292 personas (ANEXO 2),
que laboran constantemente y figuran en los reportes nominales de dicha institucion objeto de

estudio.
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3.4.2 Muestra

Tomando en cuenta la representatividad de la poblacion en estudio de esta investigacion, se
tomara en cuenta la aplicacion de un proceso muestral, en virtud del cual, se pretende que la
investigacion refleje resultados con mayor grado de confiabilidad y no existan sesgos y
disminucion del error, esto ayudara a optimizar las conclusiones que tendra este trabajo

investigativo.

Bajo este escenario, y de manera didactica para la determinacién del nimero de elementos de
manera, se ha utilizard la formula del célculo de la muestra para poblaciones finitas, de la

siguiente manera:

_ Z*.p.q.N
Z:.p.q+ (N —1).e?

n

Donde:

n = tamafo de la muestra

Z = Nivel de confiabilidad = 95% = 1,96
p = Probabilidad de ocurrencia = 0,5

q = Probabilidad de no ocurrencia = 0,5
N = Poblacion

e = error de muestreo = 0,05

Como didactica cognitiva de este proyecto se utilizaria:

(1,96) 2(0,5)(0,5)(292)
n =
(1,96) 2(0,5)(0,5)+(291)(0,05)?
n= 1658

En definitiva, se puede afirmar que, para el desarrollo del proyecto, se contara con una
poblacion de tipo finita puesto que se conoce con certeza el nimero de elementos que fueron
objeto de estudio correspondiente a 166 colaboradores del GAD Cantonal de San Pedro de

Pelileo.
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Validacion del instrumento.

La validacion del instrumento de investigacion en este caso es la encuesta, y mediante el uso
del programa estadistico SPSS, confluye por lo tanto, el Alfa de Crombach esta
fundamentado por el método de varianzas, por lo tanto se precisa un resultado significativo
en la investigacion. EI modelo demostrativo refiere a una encuesta de 45 reactivos utilizando

una escala de LIKERT, se fundamenta el modelo:

k  Yvi
k—1 Vt

En donde:

o = Alfa de crombach resultado de confiabilidad
k = nimero de items o preguntas

Vi = la varianza de los items

V1t = la varianza de los valores totales observados

Asi y con ayuda del programa estadistico SPSS:

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

914 45

Entonces se afirma que con un alfa de Cronbach del 0,914. La encuesta es una herramienta
confiable y direcciona una informacion de las variables objeto de estudio de forma

significativa y representativa para la investigacion.

3.5 Operacionalizacion de las Variables
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Tabla No. 3 Variable Independiente: Reconocimiento del Talento humano

Contextualizacion Dimensiones Indicadores Items Bésicos Técnicas Instrumentos
Porcentaje Eficacia ¢Considero que realizo eficientemente mis
tareas asignadas?
Reconocimiento
,Cumplo en el tiempo Optimo mis tareas Encuesta aplicada a Cuestionario
Gestion Porcentaje Eficiencia ;Signa%as? po op los Trabajadores del Estructurado
Organizacional GAD Cantonal de San (Anexo 1)

Es una herramienta
de gestion, que
refuerza la relacién
de la organizacion
con los empleados,
acciones que
fomentan la cultura
organizacional,

valoran o premian su
alto desempefio y la
dedicacion y
compromiso laboral,
para que se sientan
complacidos y
seguros  en  susS
funciones como en
la institucion, con

resultados que
mejoren su
desempefio y
productividad.

Cultura
Organizacional

Desempefio
Laboral

Porcentaje Efectividad

Numero de Capacitaciones
realizadas

Numero Reconocimientos
aplicados

NUmero de reconocimientos
de trabajo en equipo

Porcentaje de control de
actividades

Numero de evaluaciones de
desempefio

Numero de programas de
formacion profesional

¢Considero que mis tareas o decisiones que
realizo tienen, gran incidencia en los
objetivos institucionales?

¢{Mis necesidades con respecto al Plan de
Formacion o Capacitacion del GAD Pelileo
han sido atendidas?

¢Se reconocen periddicamente mis objetivos
cumplidos, por los Directivos del GAD
Pelileo?

¢Las cargas de trabajo en mi equipo son bien
repartidas, para sacar adelante las tareas?

¢Se  realiza un  seguimiento  del
cumplimiento de mis objetivos?

¢ Se realiza de forma eficiente y regular una
evaluacion de mi desempefio?

;Considero que puedo obtener ascensos
dentro del Gad Pelileo?

Pedro de Pelileo.

Encuesta aplicada a
los Trabajadores del
GAD Cantonal de San
Pedro de Pelileo.

Encuesta aplicad
a los Trabajadores del
GAD Cantonal de San
Pedro de Pelileo.

Cuestionario
Estructurado
(Anexo 1)

Cuestionario
Estructurado
(Anexo 1)

Elaborado por: Nicolés Zurita (2017)
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Tabla No. 4 Variable Dependiente: Exito Organizacional.

Contextualizacion

Dimensiones

Indicadores

Items Basicos

Técnicas

Instrumentos

Exito Organizacional

Se refiere al logro de
las metas planeadas y
proyeccion estratégica,
con una gestion de

cambio positiva,
satisfaciendo al usuario
en todas sus
expectativas,

valorando la gestion
del talento humano.

Priorizando la misién
y vision empresarial y
empatarla con los
objetivos  personales
del colaborador asi
poder contribuir
activamente a una
responsabilidad social.

Proyeccion
Estratégica

Atencion al
Usuario

Responsabilidad
social

Ndmero de actividades
laborales realizadas

Porcentaje de
productividad del talento
humano

Porcentaje de
cumplimiento
Procesos

Porcentaje de la
percepcion o
comunicacion entre
Usuarios externos

Ndmero de
cumplimientos de
Tramites y solicitudes

Porcentaje de evaluacion
desempefio en la atencidn

Porcentaje de insercién
de personas con
capacidades especiales

Numero de
capacitaciones en
Seguridad y salud
ocupacional

Ndmero de Beneficios
del programa

¢Mis funciones y responsabilidades estan
definidas, por tanto sé lo que se espera de mi?

¢Dispongo de los recursos necesarios para
realizar mi trabajo?

¢Mi responsable o jefe toma decisiones con la
participacion del personal de la Unidad?

¢La comunicacion con otras unidades y
funcionarios es satisfactoria?

¢La atencion que brindo al usuario externo
satisface sus requerimientos?

¢Mi responsable o jefe me mantiene
informado sobre el desempefio en mi trabajo?

¢La Institucién tiene programas eficientes de
insercion o contratacion de personas con
capacidades especiales?

¢Las condiciones de trabajo de mi Unidad son
seguras (no representan riesgos para la
salud).?

En general, las condiciones laborales (asensos
salario, horarios, vacaciones, beneficios
sociales, etc.) son satisfactorias. ?

Encuesta aplicada a los
Trabajadores del GAD
Cantonal de San Pedro de
Pelileo.

Encuesta aplicada a los
Trabajadores del GAD
Cantonal de San Pedro de
Pelileo.

Encuesta aplicada a los
Trabajadores del GAD
Cantonal de San Pedro de
Pelileo.

Cuestionario
Estructurado (Anexo 1)

Cuestionario
Estructurado (Anexo 1)

Cuestionario
Estructurado (Anexo
1

Elaborado por: Nicolas Zurita (2017)
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3.6. Plan para la recoleccion de informacion

La recoleccion de informacion permitira cumplir con el objetivo general de la investigacion

que es:

Determinar el reconocimiento del talento humano y el éxito organizacional en el Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Cantdon San Pedro de Pelileo. Los elementos de
observacién que han servido como fuente de recoleccion de datos son: 166 funcionarios que

estan en ndmina laboral del GAD Cantonal San Pedro de Pelileo.

El instrumento que se utilizara en la investigacidén consiste en un cuestionario previamente
estructurado, el cual contiene exclusivamente preguntas en escala de apreciacion de Likert con

el fin de que los encuestados se sujeten a las posibilidades de respuesta preestablecidas.

El Cuestionario y sus 45 reactivos se encuentra validado u utilizado por la Universidad de
Salamanca (2005) ya que se refiere a promover iniciativas de mejora en la gestion del talento
humano en pos de realizar programas que eleven la productividad de funcionarios en la

organizacion.
3.7 Procesamiento y analisis

Se fundamentard en la presencia de tendencias o relaciones de acuerdo con los objetivos e
hipédtesis. Para ello se aplicara el método estadistico que mas se ajusta a la metodologia

seleccionada con los siguientes resultados

Andlisis estadistico: Analisis de Varianza correlacional de Pearson = 0,695 nivel de
correlacion moderada a fuerte entre la variables reconocimiento del talento humano y éxito

organizacional.

Validacion del cuestionario: Alfa de Cronbach = 0,914

Herramienta Estadistica: Programa estadistico SPSS.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Andlisis de los resultados
La presente investigacion utiliza las siguientes herramientas significativas de investigacion:

El cuestionario como documento formal de la investigacion cualitativa en niveles de
percepcion en escala de Likert, Antz (2014, pag. 1) describe “la escala de Likert es de nivel
ordinal y se caracteriza por ubicar una serie de frases seleccionadas en una escala con
grados”. En tendencia este tipo de escala conlleva a la percepcion y relacion del entrevistado
con las variables objeto de estudio, las cuales permiten tener un diagndstico de la actualidad

del problema o investigacion a resolver.

La encuesta consta de 45 reactivos los cuales estdn divididos en 7 campos que contienen
variables para medir la percepcién de los funcionarios y su realidad dentro de la organizacion
y enfatizando los campos del reconocimiento y éxito organizacional que son las variables
puntuales objeto de estudio, ademas los cinco campos restantes pueden optimizar el estudio

utilizando el método de correlacién de Pearson.

Para la verificacion de la hipotesis, se lo realiza mediante el método de correlacion de
Pearson, que es un instrumento confiable, Vararey (2015) afirma “El coeficiente de
correlacion de Pearson, pensado para variables cuantitativas (escala minima de intervalo), es
un indice que mide el grado de covariacion entre distintas variables relacionadas
linealmente.” En este sentido esta investigacion trata de ser util con el resultado de las
variables que expone el grado o nivel de correlacién para confirmar la formulacién de la
hipétesis alternativa o nula, siendo como alternativa obtener una propuesta de solucion a la

investigacion planteada.

Finalmente el programa estadistico SPSS con su software realizara la ejecucion como
estilografo de la informacion ingresada a una base de datos, la cual es el resumen de los

resultados de las escalas de los diferentes reactivos de la encuesta.
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4.2 Interpretacion de resultados

Informacién en general:

Género. Tabla No. 5 Género
GENERO FRECUENCIA PORCENTAJE
Femenino 44 27
Masculino 122 73
TOTAL 166 100
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicolés Zurita Ramosv (2017)
GENERO
FEMENINO
\ 27%
] FEMENINO
* MASCULINO

MASCULINO
73%

Grafico No. 4 Género
Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos
Fuente: Encuesta aplicada

Analisis:

De 166 funcionarios que corresponden a la muestra objeto de estudio del GAD Municipal

del Canton San Pedro de Pelileo, el 73% son de género masculino mientras que el 27% son

de género femenino.

Interpretacion:

En consecuencia, los funcionarios en su mayoria son hombres, en relacion a las mujeres que
laboran en el GAD Municipal del Canton San Pedro de Pelileo. Evidentemente se aprecia

que no existe una inclusion del género femenino, para equilibrar el grado de participacion de

los géneros dentro de la institucion.
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Tabla No. 6 Edad

EDAD EN ANOS FRECUENCIA PORCENTAJE
18-29 22 13,25
30-39 49 29,52
40-49 44 26,51
5059 36 21,69
60- 69 15 9,04
70-79 0 0
TOTAL 166 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos (2017)

EDADES DEL PERSONAL ( ANOS)
m18-29
22% m30-39
m40-49
30% 50-59

H 60- 69

Gréfico No. 5 Edad
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos (2017)

Analisis:

De 166 funcionarios que corresponden a la muestra objeto de estudio del GAD Municipal del
Canton San Pedro de Pelileo, el 30% estan dentro de un rango de edad de 30- 39 afios de
edad, el 26% comprende 40- 49 afios de edad, a continuacién el 22% entre 50 y 59 afos,
mientras que el 13% se enmarca en 18- 29 afios, finalmente 9% se entiende edades superiores

a 60 afos.

Interpretacion:

El conjunto de evidencias de edades de los funcionarios en su mayoria se ubican en un rango
30-39 afios, en relacion a las deméas edades de los colaboradores en el GAD Municipal del
Canton San Pedro de Pelileo. En efecto el aprovechar la edad de éstos, se potenciaria su
capacidad de innovar y capacitarse para optimizar sus competencias dentro de su puesto de
trabajo, sin descuidar a los demas funcionarios que también con su edad y experiencia puedan
ser incluidos en procesos de induccién al nuevo talento humano de la institucion, y desarrollar

procesos de jubilacion dignos y oportunos al personal que ha cumplido su periodo laboral.
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Tiempo de relacion de laboral

Tabla No. 7 Tiempo de Relacion Laboral

TIEMPO DE TRABAJO EN MESES FRECUENCIA PORCENTAJE
1,0 -24 10 6,02
25-60 21 12,65
61- 120 41 24,7
121-180 37 22,29
181- 240 22 13,25
241 -300 17 10,24
301- 360 16 9,64
361- 420 2 1,2
Total general 166 100
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos (2017)
TIEMPO DE RELACION LABORAL(RANGO EN
MESES)
1,0 -24
m121- 180
1 181- 240
241 -300
H25-60
m301- 360
W 361- 420

Gréfico 6. Tiempo de relacién laboral

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos (2017)

Andlisis:

De 166 funcionarios que corresponden a la muestra objeto de estudio del GAD Municipal
del Cantdn San Pedro de Pelileo, el 25 % estan dentro de un rango de 61- 120 meses, es
decir, un tiempo servicio de 3 a 10 afios en su parte mayoritaria, seguido del 22% en un
rango de 121- 180 meses, traducido en un tiempo de servicio de 11a 15 afios, con igual
porcentaje del 13% estan dentro de un rango de 181- 240 y 24 - 60 meses, significando , 16 a
20y 2 a 3 afos de servicio respectivamente, el 10% lo conforman los rangos 241 -300 y 301
— 360 meses, evidenciando 20 - 25 y 26 - 30 afios de trabajo ininterrumpidos, por dltimo un

1% superior a 361 meses, a su vez mas de 30 afios de colaboracion corresponde a la parte

minoritaria de servidores municipales.
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Interpretacion:

A este respecto del tiempo de servicio de los funcionarios en su mayoria se centra de 3 hasta
10 afos, y los demas resultados muestran que el talento humano ya tiene un periodo
desarrollado, las condiciones de la normativa laboral han evolucionado ahora y se expresa en
el dato de funcionarios que empiezan su periodo hasta los 24 meses como un porcentaje
menor, a que la organizacién tiene un proceso de contratacion mas minucioso, que implica
mayor control por parte de organismos competentes y mejoran el proceso de seleccion y
contratacion que afios anteriores tenia sus debilidades, con referencia a los funcionarios que
han cumplido con el tiempo de servicio, el proceso de jubilacion debe mejorar con partidas
presupuestarias que estén actualizadas con los requerimientos de estos, la gestion de la
organizacion debe tener un equilibrio entre las edades y tiempo de servicio para aprovechar
de mejor manera las competencias que tiene su talento humano y no limitarlas por el avance
de la edad.

Areas o unidades de trabajo

Tabla No. 8 Unidad de trabajo

DEPARTAMENTOS FRECUENCIA |PORCENTAJE

Alcaldia 2 1,2
Asesoria juridica 2 1,2
Catastros y avallos 9 5,42
Departamento de orden y control 5 3,01
Direccion administrativa 3 1,81
Direccion de agua potable y

alcantarillado 24 14,46
Direccion de desarrollo de la

comunidad 31 18,67
Direccion de obras publicas 22 13,25
Direccion de servicios publicos 49 29,52
Direccion financiera 10 6,02
Otros 9 5,42
TOTAL 166 100

Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos
Fuente: Encuesta aplicada
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DISTRIBUCION DEL TALENTO HUMANO POR DEPARTAMENTOS

ALCALDIA

ASESORIA JURIDICA

CATASTROS Y AVALUOS

DEPARTAMENTO DE ORDEN Y CONTROL
DIRECCCION ADMINISTRATIVA

DIRECCION DE AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO
DIRECCION DE DESARROLLO DE LA COMUNIDAD
DIRECCION DE OBRAS PUBLICAS

DIRECCION DE SERVICIOS PUBLICOS

DIRECCION FINANCIERA

= OTROS

Grafico No. 7 Areas o departamentos de trabajo
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos (2017)

Analisis:

De 166 funcionarios que corresponden a la muestra objeto de estudio del GAD Municipal del
Cantén San Pedro de Pelileo, 30% como dato mayor de participacion es la direccion de
servicios publicos, el 19% el departamento de desarrollo en la comunidad, el 15y el 13% se
ubican las direcciones de agua potable y obras publicas respectivamente, el 6% pertenece a la
direccion financiera, con un mismo porcentaje de participacién se encuentran otros
departamentos y catastros y avaltios que son parte muestral de esta investigacion con el 5 %,
el departamento de orden y control se establece en el 3%, la direccion administrativa con el

2%, finalmente en el mismo rango del 1% la parte de la alcaldia y asesoria juridica.

Interpretacion:

De acuerdo con las cifras evidenciadas, el departamento que tiene mayor ndmero de
funcionarios es el de servicios publicos, desarrollo de la comunidad, agua potable y obras
publicas se entiende porque la municipalidad ha globalizado sus servicios por la puesta en
funcionamiento de mercados y reordenamiento de los mismos, iniciativas sociales, deportivas,
culturales, seguridad ciudadana, turisticas, proyectos de agua potable y obras publicas. Por lo
tanto y bajo una estructura organica acorde a la realidad de la institucion, un reto protagonico
es la gestion del talento humano que conlleve a mejorar la estabilidad, abriendo oportunidades
de carrera laboral al excelente desempefio y optimizando los servicios que brindan cada una

de las direcciones y departamentos.
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Relacion laboral

Tabla No. 9 Tipo de relacion laboral

NORMATIVA TIPO RELACION
L ABORAL FRECUENCIA| PORCENTAJE
Cadigo de trabajo contratos indefinidos 81 48,8
Losep contrato occasional 23 13,86
Losep libre remocién 7 4,22
Losep nombramiento difinitivo 44 26,51
Losep nombramiento provisional 11 6,63
TOTAL 166 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos (2017)

TIPO DE RELACION LABORAL
= CODIGO DE TRABAJO
CONTRATOS INDEFINIDOS

= LOSEP CONTRATO
OCASIONAL

LOSEP LIBRE REMOCION

LOSEP NOMBRAMIENTO
DIFINITIVO

= LOSEP NOMBRAMIENTO
PROVISIONAL

Grafico No. 8 Tipo de relacion laboral
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos (2017)

Andlisis:

De 166 funcionarios que corresponden a la muestra objeto de estudio del GAD Municipal del
Cantdn San Pedro de Pelileo, el 49% de los trabajadores que laboran en el gobierno auténomo
estan bajo las condiciones del cddigo de trabajo en su modalidad de contratos indefinidos, el
26, 14, 7y 4 % de los empleados se rigen bajo la Ley Organica de Servicio Publico, con sus
figuras: nombramiento definitivo, contrato ocasional, nombramiento provisional y de libre

remocion respectivamente.
Interpretacion:
En efecto y de conformidad con la nueva normativa laboral, el GAD Pelileo debe buscar los

mecanismos para que los funcionarios tengan una estabilidad laboral, un aspecto muy
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importante para disminuir conflictos laborales o disputas entre grupos o asociaciones con la

maxima autoridad.

Nivel de estudios

Tabla No. 10 Nivel de estudios

NIVEL DE ESTUDIOS FRECUENCIA PORCENTAJE

Egresado, cursado nivel superior 20 12,05
Phd 0 0

Posgrado 3 1,81
Primaria 43 25,9
Secundaria 52 31,33
Superior(Ing. Lcd) 39 23,49
Tecnologado 9 5,42
TOTAL 166 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicolés Zurita Ramos (2017)

= EGRESADO, CURSADO
NIVEL DE ESTUDIOS NIVEL SUPERIOR
PHD =PHD
= POSGRADO
PRIMARIA

u SECUNDARIA
 SUPERIOR(ING. LCD)

®TECNOLOGADO

Grafico No. 9 Nivel de estudios
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos (2017)

Andlisis:

De 166 funcionarios que corresponden a la muestra objeto de estudio del GAD Municipal del
Canton San Pedro de Pelileo, el 31 % ha realizado estudios secundarios, a continuacion el
26% culmind la primaria, seguido del 24% ha conseguido sus estudios superiores, el 12% ha
cursado el nivel superior, esta en el proceso y no lo han culminado, mientras que poseen
titulos de tecnologado el 5% de funcionarios, el 2% apenas han logrado especializarse parte
del talento humano en un grado de cuarto nivel de estudios, finalmente no se cuenta con

titulos de PhD por parte de funcionarios.
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Interpretacion:

Se evidencia que el talento humano del GAD Municipal, en su mayoria, han culminado sus
estudios primarios y secundarios y aprovecha sus habilidades fisicas y experiencias al
realizar trabajos o mano de obra, a continuacién gran parte del talento humano no ha
culminado su carrera o cursa estudios superiores, en donde el Gad debe motivar a su personal
para que lo completara, los estudios superiores y de especializacion deben ser considerados
como parte fundamental y como requisito de algunos funcionarios para maximizar las
competencias de los perfiles y puestos de trabajo, esto mejoraria el perfil profesional de los

funcionarios del Gad Municipal.

Capacidades especiales

Tabla No. 11 Nivel de discapacidad

NIVEL DE DISCAPACIDAD |FRECUENCIA|PORCENTAJE
Entre 31%- 50% 3 1,81

Mas del 51% 1 0,6
Menos del 30% 4 2,41

No la posee 158 95,18
Total 166 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos (2017)

NIVEL DE DISCAPACIDAD
29% 29%

I
"\\ 95% ’

Graéfico No. 10 Nivel de discapacidad
Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos
Fuente: Encuesta aplicada

B ENTRE 31%- 50%

= MAS DEL 51%
MENOS DEL 30%
NO LA POSEE

Analisis:

De 166 funcionarios que corresponden a la muestra objeto de estudio del GAD Municipal del
Canton San Pedro de Pelileo, el 95% no posee discapacidad, el 2% esta repartido en grado
menor al 30 y superior del 31 al 50% de capacidades distintas con la diferencia del 1% que la

posee en un estado mayor del 51%.
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Interpretacion:

El gobierno municipal debe priorizar la inclusion de personal con capacidades especiales y
realizar el seguimiento constante de los que ya forman parte, esto parte de un principios
corporativos que mejorarian la percepcion de la imagen y normativa de la institucion en la
sociedad y organismos de control, asi se potenciarian esas capacidades con la confianza de

una carrera laboral y protectora a este vital talento humano.

Rotacion nimero de puestos de trabajo en el Gad Pelileo

Tabla No. 12 Numero de puestos que ha trabajado en el GAD

NUMERO DE PUESTOS FRECUENCIA PORCENTAIE
1-2 130 78,31
3-4 26 15,66
5-6 6 3,61
7-8 2 1,2
9 en adelante 2 1,2
TOTAL 166 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos (2017)

NUMERO DE PUESTOS QUE HA TRABAJADO
EN EL GAD

m1,0-
m3,0-

a b~ N

05,0-
7,0-8
9,0 EN ADEALNTE

Grafico No. 11 Numero de puestos que ha trabajado en el GAD
Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos (2017)

Andlisis:

De 166 funcionarios que corresponden a la muestra objeto de estudio del GAD Municipal del
Cantén San Pedro de Pelileo, el 78,31% son funcionarios que han ocupado de uno a dos
puestos de trabajo, seqguido del 16% con 26 personeros que han realizado sus funciones en
tres y cuatro puestos de trabajo, posterior el 4% del talento humano su trabajo lo ha realizado
en cinco a seis puestos de trabajo, cierran con el 1% los colaboradores de la organizacion que
han cumplido sus actividades en mas de 7 puestos de trabajo.
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Interpretacion

Con relacion a los porcentajes expuestos, se concluye que la Municipalidad cuenta con baja
rotacion de funcionarios por puestos de trabajo, se estabiliza su permanencia en uno y dos
puestos de trabajo, los demdas funcionarios tienen una alta rotacion de puestos, la
organizacion debe estabilizar este fendmeno, con un correcto estudio de perfiles y desarrollo
de competencias en el puesto de trabajo a los colaboradores, para disminuir efectos negativos

en las expectativas del trabajador y aporte a los objetivos de su area y organizacion.

Preguntas de percepcion: puesto de trabajo

Tabla No. 13 Percepcion del puesto de trabajo

PREGUNTAS PERCEPCION: TOTA;xENTE EN INDIFERENTE DE TOTALMENTE TOTALES
PUESTO DE TRABAJO DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO | DE ACUERDO
1. El'trabajo en mi Unidad estd bien 5 39 28 74 23 166
organizado.
2. Mis funciones y responsabilidades
estan definidas, por tanto sé lo que se 3 23 4 102 34 166
espera de mi.
3. En mi puesto' 'de trabajo puedo 21 14 29 78 31 166
desarrollar mis habilidades.
4. ReC|~b0 _|nformaC|0n d_e cémo 3 8 35 86 14 166
desempefio mi puesto de trabajo.
5. Dlspo_ngo d_e Ios_recursos necesarios 7 3 39 74 14 166
para realizar mi trabajo
6. El ambiente de trabajo me produce 14 14 27 79 32 166
stress.
SUMATORIA 50 150 155 493 148 996
PORCENTAJE 5,02 15,06 15,56 49,5 14,86 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicoléas Zurita Ramos (2017)

Andlisis:

De 166 funcionarios que corresponden a la muestra objeto de estudio del GAD Municipal del
Cantdn San Pedro de Pelileo, el 50% de los encuestados refiere que estan de acuerdo con las
dimensiones propuestas sobre su puesto de trabajo, en diferencia al 50% restante, se ubican
las precepciones: del 16% en que los colaboradores muestran una indiferencia, el 15%
coindice en totalmente de acuerdo y poco de acuerdo respectivamente y el 5% esta en total
desacuerdo con las dimensiones de percepcién propuestas en esta investigacion, a lo

referente de su puesto de trabajo.
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Interpretacion

En relacion con las implicaciones de percepcion en esta dimension de estudio, los
funcionarios encuestados tienden a estar de acuerdo, a que sus funciones vy
responsabilidades estan definidas, reciben informacion de su desempefio, y tienen una
organizaciéon en su area, pero en distorsion a estas afirmaciones el grado de estrés
laboral estd en un grado alto de percepcion, la exigencias en su puesto de trabajo y
ajustes en los procesos 0 entregas de requerimientos de sus tareas pueden afectar a su
parte fisica y mental por la presién que conlleva estas actividades, teniendo como

resultado posibles enfermedades laborales que afecta la productividad del funcionario.

Percepcién: Ambiente de trabajo

Tabla No. 14 Percepcion del ambiente de trabajo e interaccién con los comparieros

PREGUNTAS PERCEPCION: AMBIENTE DE | TOTALMENTE EN DE TOTALMENTE

TRABAJO E INTERACCION CON LOS EN INDIFERENTE

TOTALES
COMPAREROS DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO | DE ACUERDO

7. La relacion con mis comparfieros de
trabajo (Jefe, pares, otras unidades) es 3 16 5 111 31 166
satisfactoria.

8. Las cargas de trabajo en mi equipo

son bien repartidas, para sacar adelante 3 54 5 84 20 166
las tareas.
9. Me siento satisfecho con los
programas de reduccion de conflictos 9 49 36 60 12 166
laborales.
10. Me resulta facil expresar mis
opiniones en mi equipo y lugar de 7 7 37 91 24 166
trabajo.
SUMATORIA 22 126 83 346 87 664
PORCENTAJE 3,31 18,98 12,5 52,11 13,1 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos (2017)

Anélisis:

De 166 funcionarios que corresponden a la muestra objeto de estudio del GAD Municipal del
Canton San Pedro de Pelileo, el 52% de los encuestados tiende su reflexion a estar de
acuerdo con la dimension propuesta para la percepcion del ambiente de trabajo e interaccion
con los comparieros, igualmente 13% en relacion a estar totalmente de acuerdo e

indiferente, por otra parte el 22% percepciones estan en un grado de desaprobacion.

Interpretacion

En relevancia a estas implicaciones de percepcion en esta dimension de estudio, los

funcionarios encuestados tienden a estar de acuerdo, a que, la relacién con sus compafieros
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de trabajo: Jefe, pares, y de otras unidades es adecuada, ademas se hace énfasis a que las
opiniones expresadas dentro de su equipo de trabajo son permitidas, el reactivo respecto
al manejo de los conflictos existentes, tiene una afectacion por tener una percepcion en
el pardmetro indiferente y de desacuerdo en grado mayor, las relaciones de
compafierismo dentro del area y equipo de trabajo son tan fundamentales para el
desarrollo de wuna cultura organizacional en el grado de respeto, inclusién y
consideracion, estos conflictos son inevitables, pero son una competencia clave en la

gestion del talento humano.

Percepcion: Direccion de la Unidad o jefatura

Tabla No. 15 Preguntas percepcion: direccion de la unidad o jefatura

PREGUNTAS PERCEPCION: | TOTALMENTE

p EN DE TOTALMENTE
DIRECCION DE LA UNIDAD O EN INDIFERENTE TOTALES
JEEATURA DESACUERDO | DESACUERDO ACUERDO | DE ACUERDO
11. Mi responsable o jefe demuestra un
dominio técnico o conocimiento de sus 7 16 9 110 24 166

funciones.

12. Mi responsable o jefe toma
decisiones con la participacion del 4 28 24 76 34 166
personal de la Unidad.

13. Mi responsable o jefe me mantiene

informado sobre el desempefio en mi 20 26 15 86 19 166
trabajo.
SUMATORIA 31 70 48 272 77 498
PORCENTAJE 6,22 14,06 9,64 54,62 15,46 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos (2017)

Anélisis:

De 166 funcionarios que corresponden a la muestra objeto de estudio del GAD Municipal del
Cantén San Pedro de Pelileo, el 55% y el 16% de los funcionarios municipales en lineas
generales, aprueban la gestion de sus jefes, supervisores y directores, el 9,64% demuestra su
indiferencia ante esta dimension de estudio, el 14% y el 6% de los colaboradores
respectivamente, no estan de acuerdo con el conocimiento, no se les hace participe en la

toma de decisiones y no estan informados sobre su desempefio por parte de sus jefes

inmediatos.
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Interpretacion

Consecuentemente esta percepcion de estudio, los funcionarios encuestados, en su gran
mayoria tienden a estar de acuerdo con la gestion de sus directores, jefes o superiores, en
minoria los colaboradores no estan satisfechos con dicha gestion, por la tanto esta
expectativa se convierte en una fortaleza que debe ser aprovechada para incrementar factores
estratégicos como desarrollo profesional de los mandos medios y directores en su grado

cognoscitivo y experiencia al servicio de la institucion.
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Percepcion éxito organizacional

Tabla No. 16 Percepcion éxito organizacional

PREGUNTAS PERCEPCION: EXITO TOTALMENTE

ORGANIZACIONAL DESAEB‘ERDO DESACEL'\J‘ERDO INDIFERENTE ACUDEERDO TD()ET:éSAEERNJ()E TOTALES
14. Contribuyen los resultados de mi

equipo de trabajo al logro de los 4 3 8 66 85 166
objetivos del GAD Pelileo

15. Se realiza de forma eficiente y

regular una evaluacion de mi desempefio 22 34 15 83 12 166
16. Se realiza un seguimiento del

cumplimiento de mis objetivos. 21 32 20 83 10 166
17. Mis necesidades con respecto al Plan

de Formacion o Capacitacion del GAD 58 55 27 24 2 166
Pelileo han sido atendidas.

18. En los dos ultimos afios he percibido

una tendencia a mejorar en mi Unidad. 35 63 24 41 3 166
19. La Institucion tiene programas

eficientes de insercién o contratacién de 24 46 23 62 11 166
personas con capacidades especiales.

20. Considero que realizo eficientemente

mis tareas asignadas 3 1 3 78 81 166
21. Me siento motivado en mi puesto de

trabajo. 42 56 20 32 16 166
22. La gestioén del talento humano dentro

del Gad Pelileo es satisfactoria 51 54 28 28 > 166
23. Considero que mis  tareas o

decisiones que realizo tienen, gran

incidencia en los objetivos 4 5 19 77 61 166
institucionales

24. Existe innovacién en los procesos

que usted realiza, con el fin de optimizar 51 49 26 28 12 166
tiempos y mejorar los servicios.

25. La atenciéon que brindo al usuario

externo satisface sus requerimientos 11 3 20 75 57 166
26. Cumplo en el tiempo 6ptimo mis

tareas asignadas 15 19 24 69 39 166
27. En situaciones imprevistas o0

trascendentales fuera de horario de

trabajo la Institucion puede contar con 3 2 5 64 92 166
mi apoyo

SUMATORIA 344 422 262 810 486 2324
PORCENTAIJE 14,8 18,16 11,27 34,85 20,91 100

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Nicolés Zurita Ramos (2017)
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Andlisis:

De 166 funcionarios que corresponden a la muestra objeto de estudio del GAD Municipal del
Cantén San Pedro de Pelileo, el 35 y el 21% de los funcionarios municipales estan de
acuerdo o con grado de aceptacion alto, en que el éxito organizacional es factor clave para el
desarrollo de la organizacién con el apoyo del talento humano competente en sus funciones,
el 18% tiene un desacuerdo con la con la afirmacién de los primeros, el 15 y 11% de
colaboradores en su orden, comparten criterios de totalmente en desacuerdo e indiferente a
este factor organizacional, y son quienes no justifican el éxito organizacional como soporte

estratégico de la institucién publica municipal.

Interpretacion

En este contexto y siendo una variable puntual de estudio esta percepcion corrobora que le
talento humano y sus funciones individuales o en equipo cumplen objetivos
organizacionales, y estas son evaluadas, que la toma de decisiones de su parte son
trascendentales, es de vital importancia la atencién al usuario, que requiere de servicios
optimos, pero de forma negativa encontramos que el plan de capacitacion no ha sido el
oportuno, que la organizacién no ha innovado sus procesos por eso las quejas por la demora
e ineficiencia en tramites o servicios requirentes de los usuarios, es preocupante la gestion
del talento Humano que bajo el aprecio de los funcionarios es minima y que los
colaboradores requieren total atencidn, se hace prescindible que existan correctivos y que se

pongan en marcha programas que potencien la productividad del talento humano.
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Percepcion: Condiciones ambientales infraestructuray recursos

Tabla No. 17 Condiciones ambientales infraestructura fisica

PREGUNTAS PERCEPCION: TOTALMENTE
CONDICIONES AMBIENTALES, EN DESAES'ERDO INDIFERENTE AcuDEfmo Lc;T:CLL'}"Ei'\I‘)T; TOTALES
INFRAESTRUCTURAS FiSICAS DESACUERDO

28. Las condiciones de trabajo de mi
Unidad son seguras (no representan riesgos 25 48 24 44 25 166
para la salud).

29. Las instalaciones de la Unidad
(superficie, dotacion de mobiliario, equipos
técnicos) facilitan mi trabajo y los servicios
prestados a los usuarios.

10 46 16 72 22 166

30. Las herramientas informaticas que
utilizo estdn bien adaptadas a las 7 53 26 67 13 166
necesidades de mi trabajo.

31. Las condiciones de mi Unidad tienen

facilidades para usuarios internos y 13 64 13 59 17 166
externos con capacidades especiales

SUMATORIA 55 211 79 242 77 664
PORCENTAIJE 8,28 31,78 11,9 36,45 11,6 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos (2017)

Andlisis:

De 166 funcionarios que corresponden a la muestra objeto de estudio del GAD Municipal del
Cantén San Pedro de Pelileo, el 37% estd de acuerdo con las condiciones de salud y
seguridad ocupacional, herramientas informaticas y de areas para personas con discapacidad
que cuenta el GAD Pelileo, el 32% muestra un desacuerdo con el ambito de estos reactivos
de la dimension planteada, y el 12% de los funcionarios municipales en lineas generales,
aprueban y son indiferentes con la apreciacion de los primeros, el 8% de los colaboradores,
estan en total desacuerdo en referencia a la actualidad de estas prestaciones para los clientes

internos y externos que asisten al GAD municipal de Pelileo.

Interpretacion

Estos resultados revelan que en el ambito de seguridad y salud ocupacional la organizacion
debe mejorar y extender sus esfuerzos para minimizar los riesgos laborales, la dotacion de
ropa de trabajo, mobiliario y equipo informatico es un reconocimiento formal obligatorio que
debe contar cada uno de los colaboradores ademas del talento humano con capacidades
diferentes. Estos requerimientos de equipos especiales y normas de seguridad en un ambiente

de trabajo son programas que hacen notar de una buena gestion de la organizacién y se
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distinguen de la competencia, con el objetivo de mantener y preservar las condiciones,

mentales, fisicas de los colaboradores.

Percepcion: Comunicacion y coordinacion

Tabla No. 18 Comunicacion y coordinacion

PREGUNTAS PERCEPCION: TOTALMENTE

COMUNICACION Y COORDINACION | pesatierpo | DESACUERDO | INDIFERENTE | soienng | DEacUERDG | TOTALES
32. La comunicacién interna dentro de

mi Unidad funciona correctamente. 1 27 17 89 32 166
33. La comunicacion con otras unidades

y funcionarios es satisfactoria 2 9 14 115 26 166
34. Conozco los servicios que prestan

otras Unidades del GAD 3 4 18 130 11 166
35. Considero que mi comunicacién con

el usuario externo es satisfactoria 0 3 25 98 40 166
SUMATORIA 4 43 74 434 109 664
PORCENTAJE 0,6 6,48 11,14 65,36 16,42 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicolés Zurita Ramos (2017)

Anélisis:

De 166 funcionarios que corresponden a la muestra objeto de estudio del GAD Municipal del
Canton San Pedro de Pelileo, el 65% esta de acuerdo con el &mbito de la comunicacion y
coordinacion dentro de la organizacion, el 16% estd totalmente de acuerdo, el 11% se
muestra indiferente, el 7 y 1% determina su desaprobacion con la dimension de estudio
planteada, esta es una herramienta muy util al construir las relaciones de usuarios internos y
externos con efectos de socializacion de la mision, ideas y de servicios del GAD municipal

del Canton Pelileo.

Interpretacion

En efecto el gozar de una comunicacion efectiva entre usuarios internos y externos en la
actualidad son tendencias innovadoras que dicen del dinamismo e inteligencia de la
organizacion, esta dimension de estudio puede ser aprovechada como un factor estratégico
que permita darle el valor al departamento de recursos humanos y permitir el conocimiento,
desarrollo y productividad en los departamentos de trabajo, con la colaboracion activa de
funcionarios empapados de informacion de calidad de lo que hacen en su area y otros de
departamentos de la institucion, respetando las jerarquias e informacion relevante de la
institucion.
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Percepcion: Reconocimiento Laboral

Tabla No. 19 Percepcion Reconocimiento laboral

PREGUNTAS PERCEPCION: | toTALMENTE

EN DE TOTALMENTE
EESgggEIMlENTO DESAES‘ERDO pesacuerpo | NDIFERENTE | cuerpo | DEAcuerpo | TOTALES
36. Se reconocen periddicamente mis

objetivos cumplidos, por los Directivos 69 51 25 17 4 166
del GAD Pelileo.

37. Cuéndo introduzco una mejora de 60 38 49 18 1 166

mi trabajo se me reconoce.

38. Cuando culmino una Carrera de

formacion profesional se me reconoce 65 57 31 13 0 166
tal logro

39. En general, las condiciones

laborales (salario, horarios, vacaciones, 55 49 30 31 1 166

beneficios sociales, etc.) son
satisfactorias.

40. Considero que puedo obtener
ascensos dentro del Gad Pelileo 68 46 13 27 12 166

41. El programa de reconocimientos
laborales formales (sueldo variable, 82 47 21 15 1 166
menciones de honor, Plan de Carrera),
satisfacen sus expectativas.

42. El programa de reconocimientos
laborales  informales (Cartas de
reconocimiento, felicitacion publica, 71 49 24 22 0 166
permisos y  eventos  especiales),
satisfacen sus expectativas.

43. Se reconocen periddicamente los
objetivos cumplidos, por los Directivos

del GAD Pelileo para personas con 76 36 38 13 3 166
capacidades especiales.

44, Me siento identificado con el
nombre y prestigio del GAD Pelileo al 5 9 18 102 32 166
realizar su trabajo

45. Me satisfacen las iniciativas

actuales de reconocimiento laboral en el 94 22 19 26 5 166
Gad Pelileo.

SUMATORIA 645 404 268 284 59 1660
PORCENTAIJE 38,86 24,34 16,14 17,11 3,55 100

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos

Andlisis:

De 166 funcionarios que corresponden a la muestra objeto de estudio del GAD Municipal del

Canton San Pedro de Pelileo, el 39 y 24% respectivamente, que representa la mayoria de

funcionarios, desaprueban el programa de reconocimiento laboral de la institucion, el 16%
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tiene una percepcion indiferente a esta variable de estudio, el 17 y 4% concuerdan que le

programa de reconocimiento laboral tiene su efecto positivo.

Interpretacion

La evidencia revela que esta variable objeto de estudio esta descuidada y de baja gestion por
parte del talento humano, esto repercute en la motivacién de los funcionarios al no ser
reconocidos por el cumplimiento de objetivos, a la calidad de su desempefio a la entrega y
valores agregados en sus actividades, esta practica de reconocer a nivel organizacional,
juega un rol principal en su éxito teniendo un impacto positivo en la parte motivacional, en
el aprendizaje en los puestos de trabajo, en la productividad, el desempefio, la retencién de
personal y en la rotacion voluntaria, siendo un factor clave para crear organizaciones

inteligentes y mejorar la calidad de vida del funcionario excepcional.

4.3 Verificacion de la hipotesis

4.3.1 Planteamiento de la Hipdtesis con analisis de regresion simple.

a) Modelo Légico

Hipotesis nula

Ho= El reconocimiento del talento humano, no se correlaciona significativamente con el éxito

organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de San Pedro de Pelileo.
Hipotesis alternativa

Hi= El reconocimiento del talento humano, se correlaciona significativamente con el éxito

organizacional en el Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal de San Pedro de Pelileo.
b) Modelo matematico
Ho:r=0

Hi:r#0
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¢) Modelo Estadistico

y=bx+c
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d) Determinacion de la correlacion de regresion
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Tabla No. 20 Calculo de correlacion — Aplicacion del programa estadistico SPSS

CORRELACIONES

]
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< < 2 z ©) - < >z | 2
o nZw S = n v Z . <
< <00 < Q wuws g 0Q -
x x O & 55 N 53539 |32 | ©°
DIMENSIONES DE PERCEPCION u'-J WS Z l b <§( o= S % S < z
a Q35 s Sk =a =
o wgs |34 | 9 Szho | 3¢ | =
5 z 59 5o o 9=2* |55 | Q
w W O O < 00O o)
) m w = [ (@) %
o =z @ X £ O
< [a) ‘w w
@
Correlaciéon de 1
PUESTO DE | Pearson
TRABAJO
Sig. (bilateral)
AMBIENTE DE | Correlacion de -
,483 1
TRABAJO E | Pearson
INTERACCION CON . .
Los COMPANEROS | Sig. (bilateral) ,000
DIRECCION DE LA|Corelacion de | o - 485" 1
UNIDAD o Pearson
JEFATURA Sig. (bilateral) ,000 ,000
Correlacion de - - wt
EXITO Pearson 445 651 563 1
ORGANIZACIONAL
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
CONDICIONES Correlacion de 612" 254" 301" 154" 1
AMBIENTALES, Pearson
INFRAESTRUCTURAS
Y RECURSOS Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,000 ,048
Correlaciéon de « « o
COMUNICACION Y | pearson -,015 159 - 167" | -,040 341 1
CORRDINACION
Sig. (bilateral) ,845 ,041 ,031 ,608 ,000
Correlacion de - - - - o
RECONOCIMIENTO | pearson 522 608 470" | 695 212 -,046
LABORAL
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,006 ,557

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Nicoléas Zurita Ramos (2017)

En consecuencia, y con un antecedente investigativo, Levin y Rubin (2004) analizan:
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Los coeficientes de correlacién expresan numéricamente tanto la fuerza como la direccién de la
correlacion en linea recta, tales coeficientes de correlacion se encuentran generalmente entre -1, 00 y + 1,

00 como sigue:

-1,00 Correlacion negativa perfecta

-1,95 Correlacion negativa fuerte

-0,50 Correlacion negativa moderada

-0,01 Correlacion negativa débil

0,00 Ninguna correlacion

+0, 01 Correlacion positiva debil

+ 0,50 Correlacion positiva moderada

+ 0,95 Correlacion positiva fuerte

+1, 00 Correlacion positiva perfecta

El indice de Pearson es de 0, 695. Es decir la correlacion entre las dimensiones de reconocimiento
laboral y éxito organizacional del presente estudio esta ubicado en la correlacion positiva moderada a
fuerte.

e) Conclusion

En funcidn de estos datos se puede concluir que existe una correlacion positiva moderada a fuerte
entre las dimensiones o variables reconocimiento laboral y éxito organizacional, con alto grado de
certeza de la aplicacion del cuestionario y sus reactivos, dando una mayor relevancia a la presente
investigacion, por tanto se rechaza la hipGtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa por el valor de

correlacion de Pearson r= 0,695, siendo entonces:

Hi= El reconocimiento del talento humano, se correlaciona significativamente con el éxito
organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de San Pedro de

Pelileo.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

La gestidn de talento humano debe ser dindmica en un ambiente organizacional en busca de calidad en
sus subsistemas y programas, depende de la iniciativa y cuan tan inteligentes son estos procesos, y el
reconocer funcionarios por su desempefio de calidad, son acciones estratégicas encaminadas a la mejora
de la calidad de vida en el trabajo, la creacion de programas de reconocimiento estan orientados a todos
los niveles jerarquicos de la organizacion. Un a investigacion de Worldatwork con una muestra de 763
organizaciones publicas y privadas en 66 paises alrededor del mundo, analiza que el 52% de estas
instituciones invierten en practicas de reconocimiento, financiero y no-financiero a sus colaboradores,
mejorando varios indicadores de desempefio laboral, rotacion de personal, compromiso con la

organizacion y cultura organizacional. (Worldatwork, 2012)

La gestion del talento humano debe enfatizar estos programas por sus excelentes resultados, el
reconocer al talento humano por su desempefio, comportamiento y entrega, eleva la parte emotiva
del colaborador, esta practica puede incrementar hasta un 63% del promedio de la productividad del
funcionario, es vital e inteligente invertir en este tipo de iniciativas que ademas permiten fidelizar al
colaborador comprometido, y convertirlo en un socio estratégico. Es significativo destacar que el
reconocimiento no es necesariamente monetario, para lo cual los directores y mandos medios deben
estar capacitados con referencia a estos programas que son constantes y programados, en beneficio

de sus equipos de trabajo. (Informacion del mercado laboral , 2014, pag. 19)

En base al proceso de investigacion efectuado en la institucion sujeto del estudio se llega a las siguientes

conclusiones:

1. La gestion del talento humano en la institucion en lo referente a programas de reconocimiento no
tiene una efectividad, no se ha podido establecer si este programa tiene un beneficio motivacional o
mejora la productividad laboral, ademas la escasa utilizacion de indicadores de desempefio, la
empirica formulacion de metas u objetivos que indiquen quien realiza un trabajo comprometido y de
calidad acompafiado de excepcional actitud y comportamiento, es la razén por la cual este programa
ha sido descuidado. ElI 79% de los funcionarios tienen una baja percepcidn de aceptacion a este

programa de reconocimiento, y su motivacion se ve afectada por que no es valorado su alto
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desempenio, sus mejoras y desarrollo en su puesto de trabajo no tienen una recompensa, sus mandos o

directivos tampoco tienen la atencion debida a sus funcionarios en la cotidianidad de sus actividades.

2. El éxito organizacional es sindnimo del cumplimiento de metas, ademas es una sinergia de varias
acciones y programas en donde la institucion debe invertir en recursos: econdémicos, tecnologicos y
en su talento humano, etc. Para optimizar sus procesos e innovar sus servicios, la realidad de la
organizacion objeto de estudio tiene una tendencia favorable de aceptacion por parte de los
funcionarios en lineas generales con un 56%, sostienen que con su desempefio aportan a los objetivos
de la institucion prioriza la atencién de calidad al usuario, pero referente al reactivo de gestion del
talento humano este departamento tiene un grado de rechazo del 80%, el descontento es generalizado
por el minimo aporte que brinda esta unidad al éxito organizacional, y se nota la carencia de un
oportuno plan de formacion o capacitacién y no hay inversion en la innovacion de los
procesos en los diferentes departamentos, con el fin de optimizar tiempos, mejorar los

servicios y reconocer al talento humano.

3. El sistema de evaluacion del desempefio es un factor clave de éxito cuya mision es medir el
rendimiento de los funcionarios, también evalla la gestion institucional, ademas ayuda a observar
los puntos criticos de opcion de mejora en las competencias de los colaboradores, permite conocer de
manera objetiva los eslabones de la curva de aprendizaje y tomar decisiones para la formacion del
talento humano, si se mejora los indicadores de desempefio existentes en la institucion con una
reingenieria de los mismos y apegados a la normativa, se minimiza la subjetividad al aplicarlos y su
periodo de evaluacion debe ser constante, por tareas y resultados, por ultimo, la evaluacion de
desempefio aporta al desarrollo de un programa de reconocimientos laborales integrales, que

mejoraria la emotividad y productividad laboral.
5.2 Recomendaciones

1. Un programa de reconocimientos a funcionarios por un desempefio de calidad y eficiencia,
contribuye a grandes beneficios:

e Crea un impacto significativo en el desarrollo de sus competencias en el puesto de
trabajo y se convierte en un socio estratégico de la organizacion.
e Es una iniciativa que tienen las organizaciones para retener, involucrar y

comprometer a sus colaboradores.
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e Participa como factor clave en la cultura organizacional, y ventaja competitiva
ante otros organismos auténomos publicos.

e Impacta también en la satisfaccion del trabajador y, por ende, hasta un 60% de
mejora en la productividad individual y rendimiento de la organizacion.

e Mejora la calidad de vida y expectativas de profesionalizamiento del funcionario.

Su ausencia constituye el segundo factor de riesgo psicosocial en el trabajo, ya que influye
sobre la habilidad del funcionario para sobrellevar el estrés y las situaciones
profesionalmente complicadas, este programa tiene una inversiébn econdmica muy
asequible. En las fuentes de consultas de este trabajo investigativo estds préacticas de
reconocimiento son sencillas, relevantes, y rentables en términos econémicos. Estas
practicas también son denominados salarios motivacionales, se recomienda su
implementacion dentro de la institucion objeto de estudio. (Medina, Gallegos, & Lara ,
2012)

. El factor clave para garantizar el éxito en la organizacion, es la inversion en el talento
humano, es un principio supremo, cuya utilidad es maximizada con la mejora de procesos.
La gestion del departamento de talento humano y los mandos del GAD Pelileo, debe
referir a la optimizacion de la gestion por resultados con todas sus generalidades,
importancia para la identificacion de los mejores talentos o colaboradores que contribuyen
al cumplimiento de objetivos, solucién de los problemas, el control continuo sobre los
procesos, el servicio y satisfaccion al usuario, asi como su relacion con la gestion de la
calidad, por lo tanto se resalta la incidencia de inversion en el talento humano para

alcanzar un éxito en la organizacion. (Marrero, Dominguez , & Fajardo, 2012)

. El sistema de evaluacién de desempefio de la municipalidad debe tener la premisa de
méaximar su gestion por resultados, medida, con la utilizacion de indicadores exactos y
confiables con 90 a 95% de efectividad de estos, con el objetivo de lograr la percepcion
real del rendimiento del funcionario al realizar sus labores, responsabilidades, actitudes y
comportamientos, logrando el desarrollo tanto del empleado asi como el de la
municipalidad para satisfaccion de los usuarios. La organizacion objeto de estudio debe
asumir este subsistema formal como una herramienta de uso constante para que pueda
emprender varios programas que fomenten la cultura organizacional, productividad y

reconocimientos. (Municipalidad de Miraflores, 2013)
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CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1. Datos informativos.

Tema: Programa de reconocimiento al talento humano, en base a herramientas de evaluacion
de desempefio, para mejora del éxito organizacional en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal de San Pedro de Pelileo

Institucion Ejecutora: Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton San Pedro de

Pelileo.

Beneficiarios: El Talento Humano que conforma el Gobierno Auténomo Descentralizado del

Canton San Pedro de Pelileo.

Ubicacion: Av. 22 de julio y Jorge Padre Chacon.
Provincia: Tungurahua.

Canton: San Pedro de Pelileo

Mision: Mejorar la calidad de vida de los habitantes del Canton Pelileo, con una cuidadosa

planificacion, regulacion y entrega de servicios e infraestructura publica.

Vision: Ser un gobierno participativo, ejemplo de trabajo e integridad, generador de
oportunidades, y garante de derechos de los ciudadanos, del medio ambiente y del patrimonio

cantonal.
Tiempo Estimado para la Ejecucion: 24 meses.

Equipo técnico responsable: Investigador, Tutor, Departamento de Talento Humano,

Directores y Jefes Departamentales

Costo de la Propuesta:

El programa de reconocimientos laborales dispondra de un presupuesto equivalente a 1,5%
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del presupuesto anual del GADMCSPP, o de acuerdo a la disponibilidad anual de recursos de

la institucion y gestion del comité de reconocimientos.

Para este caso, el presupuesto 2018 del GAD del Cantén Pelileo es aproximadamente de
11°000.000,00 USD. El costo de programa de reconocimientos laborales asciende a 16.500
USD.

Ademas, el costo total para la ejecucion de la presente investigacion fue de $430,50 délares

americanos, el mismo que se detalla a continuacion:

Tabla No. 21 Costo de la investigacion de campo

NUMERO DETALLE RECURSO V(ﬁlgg)R
1 Papel Bond Material 50
2 Internet Tecnolégico 80
3 Impresiones Material 150
4 Anillados Material 35
5 Empastado Material 40
6 Sumin_is?ros de Material 20

Oficina
7 Transporte Material 35
SUBTOTAL 410
IMPR?;/QSTOS 205
TOTAL 430,5

Fuente: Propia Investigacién
Elaborado por: Nicolas Zurita (2017)

6.2 Antecedentes de la propuesta

La aplicacion de la propuesta se considera necesaria y se formula un programa de
reconocimientos al talento humano en base a una evaluacion de desempefio, a su tiempo de
servicio y logros formales, y se basa en la EVAL-01 SENRES(ANEXO 9) a los funcionarios

de LOSEP ademas el mismo instrumento de evaluacion a los funcionarios Codigo del trabajo
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estas evaluaciones es una herramienta que permite medir el cumplimiento de sus tareas y el
grado de actitud y deméas competencias propias de sus funciones realizas con calidad, ademas
la norma del GAD Cantonal de Pelileo: Este programa propuesto se basa en la norma técnica
del sistema de evaluacion del desempefio (SENRES- 2008), la reforma a la norma técnica del
subsistema de evaluacion del desempefio (SENRES- 2008) con el formulario EVAL — 01
SENRES, una evaluacién actitudinal 360 grados para los trabajadores de Cddigo de trabajo,

norma del pago de remuneracion por eficiencia de la LOSEP.

Mediante el andlisis minucioso realizado a las variables del tema objeto de estudio, se
puede concebir a la motivacion por reconocimientos so procesos que dan cuenta de la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir una meta y
obtener su recompensa, esta definicion posee tres elementos principales: intensidad,
esfuerzo y persistencia. La intensidad consiste en la medida de esfuerzo que la persona
utiliza para lograr su objetivo. Este esfuerzo debera canalizarse en la direccion de la meta
deseada. La persistencia se refiere a la medida tiempo en que una persona sostiene dicho
esfuerzo. (Bedodo & Giglio, 2016)

6.3 Justificacion

El sector publico en la parte de los gobiernos autonomos en la actualidad tienen desprolija
gestion del Talento Humano, el GAD Cantonal de Pelileo con esta propuesta pretende ser un
referente en iniciativas que premien el alto desempefio de sus funcionarios, asi lo describe
Jiménez 2013 y lo referencia en su investigacion Ramirez (2014, pag. 14) concuerdan “El
reconocimiento es una herramienta de gestion que refuerza la relacion de la empresa con los
trabajadores, y que origina cambios positivos al interior de una organizacion”. En este sentido
en las organizaciones cuando se implementan estos programas de hace efectivo se reconoce a
una persona eficiente y eficaz, en base a un programa bien estructurado, se estan reforzando
ademas las acciones y comportamientos que la organizacion desea prolongar en los
empleados con un enfoque de calidad en sus tareas y reflejados en esta herramienta que

visualiza su real aporte al éxito organizacional.

El programa de reconocimientos en su esencia es determinativo en la parte motivacional, y en
el subsistema de evaluacidn de desempefio, porque de su puesta en marcha se podra medir u
obtener indicadores del verdadero ejercicio laboral de todos los funcionarios del GAD Pelileo,

cudl es su real aporte a las metas del area que pertenecen y cuanto suma ese aporte a las metas
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organizacionales. En base a informacion confiable de este trabajo investigativo, acerca de los
beneficios del reconocimiento se considera que nada motiva mas que el éxito, y el
reconocimiento es la consecuencia de este exito. La compensacion en el programa de
reconocimientos influira en la motivacion en tanto combina estimulos tanto extrinsecos como
intrinsecos; extrinsecos en el caso del componente pecuniario, e intrinsecos en su componente

intangible o no pecuniario, asociado a la actividad misma y su contexto laboral.

Esto ademéas de generar un buen clima organizacional, optimizar la gestién del talento
humano, y obtener resultados positivos en el éxito organizacional, también beneficiara a la
Gobierno Municipal en sus indicadores de productividad laboral: reduciendo su indice de
rotacion, despidos, costos, y asegurando una calidad de trabajo adecuada para el personal,
mejorando asi el cumplimiento y seguimiento de la produccion y gestion diaria al evitar

tareas no evaluados y pérdidas econémicas.

6.4 Objetivos

6.4.1 General:

e Proponer un programa de reconocimiento al talento humano, en base a herramientas
de evaluacion de desempefio, para mejora del éxito organizacional en el Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal de San Pedro de Pelileo

6.4.2 Especificos:

e Determinar la normativa para la aplicacion del programa de reconocimientos.

e Estructurar el modelo matematico de evaluacion de desempefio de acuerdo indicadores
para programa de reconocimientos.

e Fomentar y dar a conocer las herramientas necesarias para la aplicacion del

reconocimiento laboral

6.5 Andlisis de Factibilidad

La propuesta cuenta con la factibilidad de acceder a la informacion y con la colaboracién del
departamento de Talento Humano del GAD Cantonal de Pelileo; con el propdsito de
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optimizar la gestion del talento humano, en base al desarrollo del subsistema de evaluacion de

desempefio, mejora : del clima laboral, la motivacion, productividad y éxito organizacional.
Se determinara la factibilidad de la propuesta mediante los siguientes aspectos:
Socio - cultural

La presente propuesta se encontrard enmarcada dentro del aspecto socio — cultural, el
departamento de talento humano, fomentarad su gestion de calidad a través de un programa de
reconocimientos que permita el mejoramiento del desempefio laboral a base refuerzos
motivacionales, que eleven la productividad y compromiso, que al final contribuyen a la
autorrealizacion de los colaboradores y mejoran su calidad de vida, a la vez siendo socios
estratégicos de la organizacion cuya la cultura organizacional es participativa, autbnoma e

inteligente para satisfacer estandares de calidad y atencion al usuario.
Area cognoscitiva

La investigacion realiza un aporte al conocimiento en el campo de desarrollo humano social e
integral dentro de la organizacion, y deja una contribucion confiable y significativa para que
pueda ser implementado y mejorada en las organizaciones publicas o de estado que pretendan

una mejor gestion del talento humano, en una administracion de excelencia y por resultados.
Organizacional

La propuesta dentro del aspecto organizacional, la maxima autoridad, directores
departamentales y jefaturas son los responsables directos de ejecutar esta propuesta a todos
los niveles y orden jerarquico, la misma en vista que traera beneficios: de mejora del
desempefio, carrera laboral, motivaciones, bajara el indice de rotacion y despidos, ausentismo

entre otros.
Econdmico — Financiera

La presente propuesta se encuentra dentro del aspecto econdémico — financiero ya que
dependerd de un presupuesto que serd, estudiado, gestionado, aprobado y controlado, el
programa de reconocimientos goza de un presupuesto econdmicamente bajo respecto a la
totalidad del presupuesto del GAD Pelileo , ya que algunas acciones dentro del programa son

intangibles no pecuniarias.
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Productividad

El programa de reconocimientos en empresas de renombre han dado grandes resultados en

ejemplo:

La consultora Watson Wyatt Worldwide, sobre 3 millones de trabajadores de 551
compafias de gran tamafio concluyé que, aquéllas que habian desarrollado programas de
incentivos y motivacién, conseguian un retorno para sus accionistas del 109% sobre un
periodo de 2 afios, comparado con el 52% de las empresas que no los habian desarrollado.
Case Study Goodyear Tire y Rubber Co. recompensaron a un grupo con dinero y a otro
con regalos 0 recompensas no monetarias (como viajes, dias de vacaciones o teletrabajo
dos dias a la semana) en el marco de un programa de incentivos comerciales. El resultado
fue que el grupo recompensado con premios no econdmicos superd al otro grupo en un
46%. Los programas de incentivos: incrementan el rendimiento individual un 22%, el
rendimiento de equipos un 44% y el compromiso laboral ante objetivos un 27%. Segun
ISPI/SITE Research, 2002. (Work Meter, 2015, pag. 36)

Contextualizando los datos obtenidos en la investigacion, el programa de reconocimientos por
sus resultados y aplicabilidad en el sector privado a gran escala es un ejemplo de gestion de
calidad que ha mejorado la productividad, que también y de hecho lo puede realizar la
gestion publica, al existir los paradigmas en el sector publico muchas veces limitados por la
burocracia, la propia normativa han hecho retroceder la gestion del talento humano, si
tenemos indicadores promisorios porque no intentar, el capital o poder humano se constituye

en el activo mas importante dentro de la organizacion.

Legal

La propuesta se halla dentro de la normativa legal y laboral vigente de nuestro pais.
6.6 Fundamentacion

La fundamentacion tedrica cientifica de la propuesta se halla enmarcada por los siguientes

hallazgos bibliogréaficos.
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Tabla No. 22 Matriz de hallazgos bibliogréaficos programa de reconocimientos

MATRIZ DE HALLAZGOS BIBLIOGRAFICOS

APORTE DE LA

AUTOR |TEORIA CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES TEORIA
. El talento humano dentro de
Necesidades: una organizacién, logra
e . . Fisiologicas (Alimento, vestido, confort, instinto de conservacion.) . g 09
Identificacion de cinco niveles . . . . N : satisfacer estas necesidades
. Seguridad (Seguridad, estabilidad, evitar los dafios fisicos, evitar los -,
Teoria de la de necesidades del riesgos) a base de una relacion
(Maslow, . . individuo(Fisiolégicas, g o . . . . laboral con la organizacion,
jerarquia de . Sociales (Compafierismo, aceptacidn, pertenencia, trabajo en equipo) -
1954) . seguridad, . . L S L y a su vez es la gestién del
necesidades . . Estima (Reconocimiento, responsabilidad, sentimiento de cumplimiento,
sociales, estima, restigio) talento humano a base de
autorrealizacion) prestigio) . o . . motivaciones poder llegar a
Autorrealizacidn(Autoexpresion, independencia, competencia, . .
- satisfacer estas necesidades
oportunidad.) o
dentro de la organizacion.
FACTORES HIGIENICOS:
El talento humano tiende a Factores econémicos: Sueldos, salarios, prestaciones.
atribuir esta situacion a ellos Condiciones fisicas del trabajo: Iluminaciéon y temperatura adecuadas,
MiSMOS mencionando entorno fisico seguro. - Seguridad: Privilegios de antigiiedad,
caracter,isticas o factores procedimientos sobre quejas, reglas de trabajo justas, politicas y
intrinsecos como: los loaros. el procedimientos de la organizacion. - Factores Sociales: Oportunidades para | De la teoria de Herzberg se
reconocimiento ' ol q{rab:a'o relacionarse con los demas compafieros. - Status: Titulos de los puestos, | deriva el concepto de job
Herzberg, ) ’ - ) oficinas propias, privilegios, control técnico. enrichment (enriquecimiento
g mismo, la responsabilidad, los propias, p g g
Mausner, & Teoria del ascensés letc del trabajo) que supone
Snyderman, factor dual En ca,mbio cuando Se’ FACTORES MOTIVADORES: disefiar el trabajo de un
1967) encontraban insatisfechos Tareas estimulantes: Posibilidad de manifestar la propia personalidad y | modo mas ambicioso de
tendian  a  citar  factores de desarrollarse plenamente. - Sentimiento de autorrealizacion: | modo que permita satisfacer

externos como las condiciones
de trabajo, la politica de la
organizacion,

las relaciones personales, etc.

Certeza de contribuir en la realizacién de algo de valor. - Reconocimiento
de una labor bien hecha: La confirmacién de que se ha realizado un
trabajo importante. - Logro o cumplimiento: La oportunidad de realizar
cosas

interesantes. - Mayor responsabilidad: El logro de nuevas tareas y labores
que amplien el puesto y brinden un mayor control del mismo.

motivos de mas alto valor.
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La teoria X: supone que los
seres humanos son perezosos
que deben ser motivados a
través del castigo y que evitan
las responsabilidades.

HIPOTESIS X:

- La gente no quiere trabajar.

- La gente no quiere responsabilidad, prefiere ser dirigida.

- La gente tiene poca creatividad.

- La motivacién funciona solo a los niveles fisioldgicos y de seguridad.
- La gente debe ser controlada y a veces obligada a trabajar.

Son las actividades o
desempefio  del talento
humano méas su actitud y
competencias premisas para
determinar el éxito o fracaso
de wuna organizacion, la
gestion del talento humano

. La teoria Y:  supone debe realizar un estudio a
(Mcgregor, | Teoria X'y Y que el esfuerzo es algo natural sus  colaboradores para
1966) en el trabajo ue el HIPOTESIS Y: aprovechar esta teoria en
COMDIOMmiso J c)(/)n a los |~ Bajo condiciones correctas el trabajo surge naturalmente. bEsca de loarar un eauilibrio
mp - La gente prefiere autonomia. g a
objetivos supone una . . en factores Y y Y en
recompensa ue los seres | Todos somos creativos en potencia basqueda y visién del factor
P Y. 4 - La motivacidn ocurre en todos los niveles d Y
humanos tienden a . s Y para lograr aumentar las
. - Gente Motivada puede autodirigirse :
buscar responsabilidades. capacidades en el desarrollo
organizacional.

L L . La gestion del talento
La fuerza de la motivacion: de una persona en una situacion determinada humar?o en las
equivale al producto entre el valor que la persona le asigha a la recompensa organizaciones deben
Las personas  altamente y la expectativa de su posible logro, precisar que los

. Fuerza de la motivacion = Valor de la recompensa * Probabilidad de )
motivadas son aquellas que logro colaboradores estén
perciben ciertas metas e ' convencidos que las
incentivos como valiosos para recompensas que
ellos ) a la vez, . . . - reciben son justas, y que las
perciben >slub'etivamente que la|” Todo esfuerzo humano: se realiza con la expectativa de un cierto éxito. personas ten:gan la c);gfianza
(Porter & Teoria de las probabilidadjde alcanzarlos es |~ La motivacidn de una persona: para realizar una accion es mayor cuanto de que una persona que

Lawler, Expectativas alta Por o | Mayor sea el producto de las expectativas, por la instrumentalidad y la realiza un desempefio mu
1968) que. para  analizar |l valencia (¢rendiré?, ;Qué consiguiere si rindo? ;Merece la pena? pobre no ganara Iss misma)sl
mot,ivacién s requiere | La relacion entre el esfuerzo y el rendimiento: depende de dos factores: recompensas que ellos, para

' Las habilidades del sujeto y su percepcion del puesto. . ST

conocer que bhuscan en la los funcionarios de

organizacion y como creen
poder obtenerlo.

La definicion de estandares, metas y objetivos: deben responder a
estimaciones reales. Se trata de definir exigencias alcanzables pero con
esfuerzo.

- Las recompensas por logro: deben estar muy bien alineadas con las
verdaderas expectativas. Ello requiere conocimiento de la gente, su
cultura, sus intereses, etc.

desempefio bajo realizar una
retroalimentacién para
fomentar que incrementen
sus competencias dentro de
su puesto de trabajo.
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. (Adams,
1985)

Teoria de la
Equidad

Los individuos comparan sus
recompensas y el producto de
su trabajo con los demaés, y

evallan si  son justas,
reaccionando con el fin de
eliminar cualquier injusticia.

Un trabajo adecuado debe dejar
ver cual es el objetivo final y

Factores que favorecen la motivacion:

Clara comprensién y conocimiento del trabajo a desarrollar.

-Proporcionar recompensas Yy alabanzas.

-Facilitar tareas que incrementan el desafio, la responsabilidad y la libertad.
-Animar y favorecer la creatividad.

- Involucrar a los voluntarios en la solucion de los problemas.

Factores que dificultan la motivacién:
-Fuerte critica hacia el trabajo.

Las recompensas
adecuado

y el
reconocimiento
también son un
importante elemento
motivador. Si se adopta un
sistema de incentivos
este debe ser equitativo y
concreto. Si los voluntarios

tener cierta variedad, con la |- No estar dispuesto a aceptar nuevas ideas. consideran que las
oportunidad de poder | - Ocultar la verdad. recompensas no son
realizar trabajos | - No dar elogios por el trabajo bien realizado. equitativas y justas pueden
complementarios mas | - Asignar trabajos aburridos o tediosos. provocar rapidamente
motivadores que la tarea |- Falta explicita de reconocimientos. desmotivacion en los
principal. - Ausencia de comunicacién entre los diferentes niveles. grupos.
- Sentimiento de no formar parte del equipo
Programa de Incentivos
Dar reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el elemento
(L L Las recompensas
béasico de la motivacion humana. o
. . o . - organizacionales se ofrecen
Sistema de recompensas Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados L
. . para reforzar actividades
incluye el paquete total de en el trabajo.
. - R . . . que: Aumenten la
. Objetivos de la | beneficios que la organizacion | Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo -
(Chiavenato, . . - . . o . . conciencia y la
gestion del pone a disposicion de El hecho de sentirse felices en la organizacion y satisfechos en el trabajo .
2004) responsabilidad del

talento humano

sus miembros, asi como los
mecanismos y procedimientos
para distribuirlo

determina en gran medida el éxito organizacional

Remuneracion variable Es la parte de la remuneracion total acreditada
periddicamente (trimestral, semestral o anualmente) a favor del empleado

individuo y del grupo en la
organizacion, es  decir,
motiven el espiritu de
misién en la empresa.

e Fuente: Las 8 teorias mas importantes sobre la motivacion (Gross, 2012)
e Elaborado por: Nicolas Zurita (2017)
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6.7 Metodologia

La presente propuesta tiene su metodologia en la Gestion del talento Humano, en la

formulacién de un programa de reconocimiento laboral, que cumple las siguientes etapas:

Tabla No. 23 Programa de reconocimientos laborales

PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS LABORALES

NUMERO ETAPA ACCIONES Y RELACIONES
Principios
Normativa Reconocimientos pecuniarios
1 Reconocimientos no pecuniarios

Evaluacién de desempefio

Relacion de dependencia LOSEP

Relacion de dependencia codigo de trabajo

Modelo de calificaciones para el programa de

2 Aplicacion del modelo .
reconocimientos
Ubicacidn de los mejores puntajes a través del
3 Cuadro de alto desempefio | modelo matemaético de reconocimientos
laborales
Lista maestra de los mejores colaboradores para
4 Cuadro de asensos
ascensos y back up
Presupuesto econdémico del programa de
5 Presupuesto o
reconocimientos
L Medicion de indicadores de productividad del
6 Evaluacion del programa -
programa de reconocimientos
7 Cronograma Fechas del programa de reconocimiento
. Modelo propuesto para el programa de
8 Modelo operativo prop P prog

reconocimientos laborales

Elaborado por: Nicolas Zurita (2017)
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ELABORACION DE LA PROPUESTA

ETAPA UNO - NORMATIVA
PRINCIPIOS

Art. 1 Ambito: EIl Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal San pedro de Pelileo
(GADMCSPP), a través de su Programa de Reconocimientos al desempefio laboral de
calidad, fomenta el éxito organizacional, con la participacion de todos los funcionarios
municipales en relacion de dependencia, en la gestion estratégica municipal, asi como
promueve el perfeccionamiento de sus competencias, desarrollo profesional y compromiso
institucional, en una cultura organizacional activa y segura, dentro del marco juridico y

administrativo que regula el servicio publico.

Art. 2 Objetivo: Establecer un programa de reconocimientos en base de instrumentos,
mecanismos y herramientas técnicas basados en la Evaluacion del desempefio asi como
regular las politicas, procedimientos y procesos relacionados con la gestion auténoma del
mismo, con el fin de propiciar efectividad, elevar la motivacion y optimizar la

productividad, en mejora del éxito de la organizacién municipal.

Art. 3 El Programa Reconocimiento: Estimula el desempefio laboral de calidad de sus
funcionarios municipales y su alto compromiso con los objetivos estratégicos
institucionales al optimizar sus tareas y procesos, satisfaciendo a los usuarios, respetando
las normas, todo esto con un alto grado competitividad y seguridad, para elevar el
establecimiento sostenido de motivacion, autorrealizacion y mejorar la calidad de vida de

los servidoras y servidores publicos municipales.

Art. 4 Servidoras y Servidores Publicos Municipales: Son el talento humano en
cualquier jerarquia o titulo (ANEXO 3), tengan una relacion laboral directa y en némina, o

presten servicios de libre remocién dentro del GADMCSPP.

Art. 5 Base Legal del Programa de Reconocimientos: El programa de reconocimientos

en su normativa se bhasa en:
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e Constitucion de la Republica del Ecuador

e (Codigo organico de organizacion territorial, autonomia y descentralizacion
(COOTAD).

e Ley organica de servicio publico, LOSEP.

e Cadigo de trabajo del Ecuador

e Norma técnica de calificacion de servicios y evaluacion de desempefio

e Norma técnica de remuneracion variable por eficiencia

e Ordenanza municipal en su reglamento para galardonar y reconocer a
personas e instituciones en el aniversario de cantonizacion de San Pedro de
Pelileo.

e Normas internas municipales

Art. 6 Vigencia: Este programa de reconocimientos laborales, entrara en vigencia a partir

de su aprobacion mediante Ordenanza en resolucion en pleno del Concejo Municipal.

Art. 7 Responsabilidad: ElI Comité de Reconocimientos es el responsable del desarrollo y

ejecucion de este Programa, el cual estara conformado por los siguientes funcionarios

municipales:

Alcalde cantonal

Un delegado de los concejales municipales

Director de Talento humano

Asesor Legal

Jefe de Salud Ocupacional y Bienestar Laboral

Coordinador de los directores Departamentales del GADMCSPP

(9) representantes de los funcionarios (Uno por cada departamento).

Estos funcionarios municipales tendran voz y voto en los lineamientos, para la innovacion

0 ajustes del Programa de Reconocimientos.
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Art 7.1 Del Comité Evaluador de reconocimientos

Presidente: Alcalde cantonal

Secretario: Un representante de los concejales municipales
Responsable de la evaluacion: Director de Talento humano
Evaluadores: Directores Departamentales y jefes de areas

Vocales: Dos, representantes de los funcionarios pertenecientes al comité de

reconocimientos laborales.

Los funcionarios mencionados son los responsables directos con sus rabricas en
las actas o documentos que se generen en los procesos del programa de

reconocimientos.

Los funcionarios que se encuentren en goce de permisos especiales, vacaciones o
hayan dejado de pertenecer a la institucion tendran la obligacion de nombrar un

delegado ante el comité de reconocimientos.

Art. 8 Funciones del Comité de Reconocimientos Laborales: Aprobar los instrumentos
de medicion, criterios de evaluacién y reglamentacion propuestos de acuerdo a las

normativas legales vigentes. Facilitando:

8.1 Establecer anualmente y con constante socializacion, la normativa para

participar en el Programa, su cronograma y los criterios de evaluacion.

8.2 Precisar anualmente las caracteristicas, tipos y cuantias de los reconocimientos
a entregar de acuerdo con la reglamentacion y los recursos destinados para tal
fin, en los presupuestos de Recursos Humanos, incluyendo varias alternativas

que cubran las expectativas de todos los niveles jerarquicos.
8.3 Seleccionar a los ganadores de las diferentes categorias y modalidades o

declarar desierto alguno o algunos de los estimulos cuando los aspirantes no

cumplan con los requisitos establecidos.
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8.4 Registrar en actas los aspectos que se consideraron validos para la asignacion
de Reconocimientos laborales, Estimulos, Incentivos y de las diferentes

categorias y velar porque sean otorgados oportunamente.

8.5 Actualizar o modificar el reglamento de reconocimientos basados en

normativas o ideas que desarrollen el programa.

Art. 9 Presupuesto: El programa de reconocimiento laboral dispondra de un presupuesto
equivalente a 1,5% del presupuesto anual del GADMCSPP, o de acuerdo a la

disponibilidad anual de recursos de la institucién y gestion del comité de reconocimientos.

9.1 El responsable de realizar el presupuesto que implica la aplicacion del
programa de reconocimiento es el Director de Talento Humano. El presupuesto
debe ser revisado, actualizado y aprobado por el Concejo Municipal en pleno

mediante ordenanza municipal.

Art. 10 Excepciones: Del programa de reconocimiento laboral en sus todas sus formas, no
formaran parte o se les pedira de vuelta los reconocimientos dados, los funcionarios y
funcionarias municipales que no tengan relacion de dependencia o quienes hayan tenido
una falta grave, sancion, dolo o irrespeto a la normativa laboral en todas sus categorias,
inclusive la omision de las normas civiles o penales que rigen nuestro pais, y desacato de

las normas que rigen el GADMCSPP.

Art. 11 Valores: El programa se basa en los valores institucionales y en la ética
profesional en los criterios de evaluacion y valoracion que interviene en el proceso, para

fomentar la igualdad y reconocer a los funcionarios de calidad.

Art. 12 Distribucion: EI GADMCSPP distribuira los incentivos a través del Comité del
Programa de Reconocimientos laborales, previo informe de la evaluacion y valoracion. El
Alcalde Municipal y el Director de Talento humano seran los encargados de realizar un

memorandum o informe final con la respectiva aprobacién del comité.

Art. 13 Los Reconocimientos: Sean de tipo pecuniarios 0 no pecuniarios no representan
remuneracion mensual unificada o modificaran los salarios, tampoco se descontara

porcentajes para organismos de seguridad social o tributaria.
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Art. 14 Periocidad: Los reconocimientos laborales seran mensuales, trimestrales,

semestrales, anuales previo cronograma o salvo mejor criterio del Comité.

Art. 15 Participantes: Todos los funcionarios y funcionarias municipales que tengan una
relacion laboral directa, o libre remocidn, que estan en nOmina mayor a un afio (12 meses),
sin importar orden jerarquico, tipo de contrato (LOSEP-COD. TRABAJO), cuya conducta

y desempefio sean un verdadero aporte al éxito organizacional.
ETAPA UNO
RECONOCIMIENTOS PECUNIARIOS

Art. 16 Objetivo: Reconocer a los funcionarios del GADMCSPP, por su gestion de
calidad al frente de diferentes areas, jefaturas o direcciones que permitan el mejoramiento
de procesos, analisis de costos y beneficios en el desarrollo de proyectos emblematicos a la
infraestructura municipal y de las areas productivas del cantdn, de tal forma que se
incremente la eficacia en la prestacion de los servicios a los usuarios y ciudadania en

general.

Art. 17 Tipos De Reconocimiento Pecuniario: Son los reconocimientos de caracter
econdmico que se otorgan a los funcionarios y/o equipos de trabajo de excelencia en su
desempefio, se establecerd bajo la norma técnica de pago remuneraciéon variable por

eficiencia del sector publico (LOSEP). Siendo:

e Premio econdémico al reconocimiento master de calidad a la implementacion de
proyectos de mejora estratégica.

e Becas para educacion formal y seminarios

Art. 18 Beneficiarios del premio economico al Reconocimiento Master de Calidad a la
implementacion de proyectos de mejora estratégica: Se basa en la alta calidad de la
gestion por resultados de los directores, jefes departamentales o el trabajo en equipo de
estos actores, ante la formulacién y ejecucion de proyectos emblematicos, la puesta en
marcha de incitativas mejora de procesos internos y desempefio diario de sus actividades,
que optimicen los servicios o productos del GADMCSPP.
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Art. 19 Becas para educacion formal y seminarios: Reconocimiento a la gestién y
desempefio de calidad de todos los funcionarios municipales, y su iniciativa de formacion
en capacitacion profesional que fomenta la adquisicion y mejoramiento de sus

competencias en relacion a su cargo, perfil del puesto o necesidad de la institucion.

Art. 20 De la Beca: Toda la normativa del reconocimiento de la Beca de instruccion
formal y seminarios estara regularizada en los programas de estudios de las instituciones,
en los aspectos de rendimiento, disciplina, ética y costos, ademas se puede dar término de
este reconocimiento por bajo desempefio laboral, despido o término de la relacién laboral,
bajo rendimiento o abandono de la carrera o0 programa de estudio, 0 no acatar las normas

del GADMCSPP, con jurisprudencia y descargo de sus actores.

20.1 El comité de Reconocimientos laborales, planificara o distribuira los recursos

segun la duracion del programa de capacitacion, especializacion o profesionalizacion.

Art. 21 Participantes: En la forma de reconocimientos de becas seminarios o programas
formales de estudios y capacitacion formaran parte todos los funcionarios y funcionarias

sin excepcidn en relacién de dependencia con el GADMCSPP.

Art. 22 EL GADMCSPP: También sera el encargado de promover constantes
capacitaciones basados en la Gltima evaluacion de desempefio y resultados del programa de
reconocimientos, en sinergia con el plan anual de capacitacion del Departamento de

Talento humano.

Art. 23 Restricciones de Reconocimientos pecuniarios: En caso de culminacion de
relacion laboral por motivos que transgredan las normativas, durante la gestion de los
reconocidos en el de todas las instituciones que intervienen en el programa de
reconocimientos pecuniarios, los funcionarios tendran que retornar los recursos que se les
confio hacia el comité, en un plazo no mayor de 30 dias, después que dejo de pertenecer a
la institucidn, caso contrario se emitiran acciones legales, civiles o penales en contra de los

exfuncionarios.

23.1 Si el funcionario decide terminar por decision propia la relacion laboral, o es

removido de su cargo de libre eleccion y si el beneficiario estd en goce del
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reconocimiento el comité realizara un alcance o cobertura hasta el 25% del costo de la

capacitacion.

ETAPA UNO
RECONOCIMIENTOS NO PECUNIARIOS

Art. 24 Objeto: Son reconocimientos en especie, 0 pasantia laboral y premian a la

excelencia del desemperio los cuales son:

e Condecoraciones para afnos de servicio.

e Diplomasy cartas de reconocimiento

e Promocion en murales institucionales al empleado(s) de calidad.

e Pasantias profesionales

e Mercado interno de empleo de la institucién (Asensos).
e Dia de cumpleafios para el funcionario de calidad

e Condecoracion a estudios alcanzados

e Galarddn de calidad al equipo de trabajo efectivo

e El funcionario top inductivo capacitador, back up.

e Larepresentacion de la Entidad en eventos nacionales e internacionales

Art. 25 Participantes: Los participantes en el programa de Reconocimientos no
pecuniarios del GADMCSPP son todos los funcionarios en relaciéon de dependencia con
al menos un afio cumplido de servicio. Ademas pueden inscribirse grupos o equipos de

trabajo.
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Art. 26 Condecoraciones para Afios De Servicio: Reconocimiento que se otorga por los
anos de servicio ininterrumpidos a los funcionarias y funcionarios municipales que
dependen de una relacion laboral directa en sus diferentes formas laborales legales,

de la siguiente manera:

Tabla No. 24 Condecoraciones afios de servicio

ANOS DE
SERVICIO

CONDECORACON MODELO

Medalla institucional de bronce a la
5 (12- 60 meses)
carrera laboral

Medalla institucional de plata a la carrera
15 (61-180 meses)
laboral

Medalla institucional de oro a la carrera

25(181- 360 mese)
laboral ANEXO 4

30(361 meses) En | Medalla gran mariscal y banda dorada a

Adelante la carrera laboral

Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos (2017)

Art. 27 Calificacion: Este reconocimiento laboral para afios de servicio no dependera de

una evaluacién de desempefio.

Art. 28 Diplomas y cartas de reconocimiento: Reconocimiento en formato impreso al
mejor desempefio alcanzado o la mejor calificacion de la evaluacion en el programa de
Reconocimientos. De su forma (VER ANEXO 5). Ademas para cada reconocimiento
laboral al funcionario se le hard entrega del diploma institucional, referido al

reconocimiento que ha obtenido.

Art. 29 Promocion en Murales Institucionales a los funcionarios de Calidad: Los
funcionarios municipales que han sido promovidos con las mejores calificaciones, estaran
inscritos en el muro o informativo institucional que resalta su logro en el programa de
reconocimientos. La promocion de este cuadro de honor tendré vigencia en vitrinas del

Hall del palacio municipal, por una semana laborable.
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Art. 30 Pasantias Profesionales: EI comité de reconocimientos es el encargado de realizar
la gestion con organismos gubernamentales, gobiernos auténomos, empresas publicas,
instituciones de educacidn superior, empresa privada, u organismos internacionales, los
cuales tengan o proyecten una optimizacion y un grado supremo en sus procesos, para que
los funcionarios municipales de alto desempefio de calidad puedan realizar pasantias
profesionales en estas organizaciones, con el objetivo que puedan reforzar, adquirir
conocimientos técnicos que puedan mejorar los procesos, servicios y productos del
GADMCSPP.

Art. 31 De las Pasantias Profesionales: El tiempo que duracion sera de un mes o 30 dias.
Ademas se extendera de acuerdo a requerimientos técnicos inscritos en el convenio

entre el GADMCSPP y la institucion de capacitacion profesional.

31.1 Los gatos de alimentacion, hospedaje y transporte de los funcionarios que gocen de
este reconocimiento seran cubiertos en su totalidad por GADMCSPP previo a la
verificacion de los documentos que verifiquen dichos consumos durante el tiempo que
se lleve efecto la pasantia.

31.2 Durante el periodo de la pasantia laboral el funcionario o los funcionarios gozaran
de su remuneracion mensual unificada.

32.3 El comité de reconocimientos y el Departamento de Talento humano coordinaran
las fechas y reemplazo temporal para ese puesto de trabajo con funcionarios o par de
la institucion con la misma remuneracion unificada del reemplazo y de acuerdo al perfil

del puesto.

Art. 32 Mercado Interno de Empleo de la Institucion (Asensos): El programa de
reconocimientos a través de su comité realizara una lista maestra con la clasificacién de
los mejores funcionarios de acuerdo al perfil, grado de estudios y evaluacion de desempefio
para promover ascensos, Back up, carrera laboral, estabilidad y cambios administrativos en

el GADMCSPP, y la institucion se beneficie y promueva a sus funcionarios de calidad.

Art. 33 Dia de Cumpleafios para el Funcionario de Calidad.- Este es un permiso
especial que gozara el funcionario con el mas alto puntaje en su evaluacion, y tendra un
tiempo libre de 4 horas de su jornada de trabajo en su dia de cumpleafios, 0 sera

consensuado para que este permiso especial sea asignado el dia u horario que no
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interrumpa funciones o tareas asignadas, el comité de reconocimientos justificara este

permiso especial por alto rendimiento con los organismos de control pertinentes.

33.1 De la remuneracién del o los funcionarios que se gocen de este reconocimiento al
alto desempefio no se descontara de su remuneracion unificada por las horas de

permiso justificado por el comité de reconocimientos laborales.

Art. 34 Condecoracion a Estudios Alcanzados. Este reconocimiento sera de tipo
emocional y no de evaluacion de desempefio que reconoce la iniciativa de cursar estudios
basicos o capacitacion profesional de los funcionarios en relacién de dependencia. Seran
inscritos los funcionarios por su jefe inmediato en esta forma de reconocimiento.(VER
ANEXO 8)

Tabla No. 25 Condecoraciones por Estudios Alcanzados

TITULO

INSCRITO CONDECORACON MODELO
. Medalla de bronce institucional de
Bachiller . .
motivacion a estudio alcanzado
_Ingerpena, Medalla de plata institucional de
licenciatura,

motivacion a estudio alcanzado
tecnologado

ANEXO 6
Medalla de oro institucional de
Master . )
motivacion a estudio alcanzado
Medalla gran mariscal y banda dorada
Doctorado, Phd. institucional de motivacion a estudio

alcanzado

Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos

34.1 Este reconocimiento serd efectuado previo a la verificacion e inscripcion del

titulo en los organismos pertinentes, por parte del comité de reconocimiento.

34.2 De este reconocimiento seran parte los funcionarios que a partir de entrada en

vigencia el programa obtengan un titulo profesional de estudios.
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Art. 35 Galardon de Calidad al Equipo de Trabajo Efectivo: Exaltar al mejor Grupo de
Trabajo por una labor especifica desarrollada en equipo, cuyos resultados exitosos sean

calificados como excelentes en el desempefio de sus funciones. (ANEXO 7)

35.1 Se entiende por grupo de trabajo el conjunto de dos o méas funcionarios o pares, de
la misma area o departamento de igual o diferente nivel jerarquico que en conjunto y
coordinadamente desarrollen una gestién especifica o lleven a cabo, actividades de
calidad en productos y servicios, proyectos formulados y puesta en marcha, acciones

que aporten al plan estratégico y desarrollo del GADMCSPP.

35.2 La responsabilidad de supervision de este trabajo en equipo en cada
departamento recae en el jefe o director inmediato, ante el comite de

reconocimientos.

35.3El galardédn sera un reconocimiento al mérito y serd entregado al mejor equipo
de trabajo y cada uno de sus integrantes los cuales también serdn promovidos al

informativo o mural de reconocimientos. (ANEXO 7)

Art 36. El funcionario top inductivo capacitador: Incentivo al o funcionarios de alto
desempefio inscritos en el programa de reconocimientos y seran los encargados del proceso
de induccion o capacitacion para nuevos funcionarios, de acuerdo al area, competencias y

procesos que maneje cada departamento o jefatura del GADMCSPP.

36.1 El empleado capacitador serd electo por su alto desempefio y pertenecera de
acuerdo a cada direccidn, jefatura o equipo de trabajo.

36.2 El capacitador tendra la potestad de realizar actividades propias de capacitacion
mediante planificaciones, test de conocimientos técnicos y practicos, los resultados
serén evidenciados mediantes informes al director o jefe de area, talento humano y

comité de reconocimientos.

36.3 El funcionario inductivo capacitador sera reconocido mediante una carta o

diploma por parte del Jefe inmediato a través del comité de Reconocimientos.
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36.4 El funcionario inductivo capacitador tendra la opcion de reemplazar o sera Back
up, cuando un par o jefe de acuerdo al perfil, este ausente o sea de accion pertinente y

aporte al puesto de trabajo.

Art. 37 La representacion de la entidad en eventos nacionales e internacionales:
Incentivo al funcionario o funcionarios que han obtenido un desempefio o calificacion
destacada, para la promocion, exposiciones, etc., que participa el GADMCSPP en eventos

nacionales o internacionales.
37.1 Estos funcionarios tienen un permiso justificado por asistir a los eventos descritos.

37.2 Los gatos de alimentacion, hospedaje y transporte de los funcionarios que gocen
de este reconocimiento seran cubiertos en su totalidad por GADMCSPP previo a la

verificacion de los documentos que verifiquen dichos consumos durante el evento.

37.3 Durante el evento el funcionario o los funcionarios gozaran de su remuneracion

mensual unificada.

37.4 El comité de reconocimientos y el Departamento de Talento humano coordinaran
las fechas y reemplazo temporal para ese puesto de trabajo con funcionarios o par de
la institucion con la misma remuneracion unificada del reemplazo y de acuerdo al perfil

del puesto.
ETAPA UNO - EVALUACION DE DESEMPERNO

Art 38. Objeto: Establecer el desarrollo cualitativo y cuantitativo que conforman la
Evaluacion del Desempefio con la finalidad de contar con un instrumento o método de
medicion que facilite la medicién del desempefio de todos los funcionarios para el

programa de Reconocimientos.

Art. 39 Instrumentos Normativos: El programa de reconocimientos para los funcionarios
de régimen LOSEP (Ley Organica de Servicio Publico) se basara en: en la Norma Técnica

de Evaluacion del Desempefio, LOSEP.

39.1 El instrumento técnico y legal de evaluaciéon es el formulario SENRES — EVAL-

01, obsérvese (Anexo 9).
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Art 40. Evaluacion del desempefio para el Programa de Reconocimientos: Para
establecer objetivamente el programa de reconocimientos se optimiza la evaluaciéon de

desempefio con los siguientes ajustes y puntuacion:

Tabla No. 26 Evaluacion de desemperio para el programa de reconocimientos

EVALUACION DE DESEMPENO- PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS
FUNCIONARIOS LOSEP

ETAPA PROCESO INSTRUMENTO PORCENTAJE
1 Evaluacion de desempefio Formulario eval - 01 50
2 Evaluacién de conocimientos Prueba escrita 10

Formulario de percepcion

3 Complejidad de la tarea de las tareas 10
4 Afos de servicio Matriz comparativa 10
5 Trabajo en equipo Proyecto de mejora 10
6 Puntualidad Reporte reloj biométrico 10

total 100

. . Informe de inclusion
7 Capacidades especiales . . 3
capacidades especiales

Elaborado por: Nicolas Zurita Ramos

40.1 La evaluacion de desempefio: para el programa de reconocimientos estara basado
en la nota final del Instrumento Eval 01, correspondiente al dltimo periodo del cual el
funcionario fue evaluado y en su techo corresponde al 50%, y en comparacién de las
demas escalas comprendidas segun la distribucion para la nota del programa de

reconocimientos, asi:
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Tabla No. 27 Evaluacion de desempefio y porcentaje para el programa de
reconocimientos

EVALUACION DE DESEMPENO
Excelente 100-90, 5 50
Muy bueno 90,4 -80,5 40
Satisfactorio 80,4 -70,5 30
Regular 70,4 - 60 20
Insuficiente <60 10

Fuente: Norma Técnica de Evacuacién de desempefio

Elaborado por: Nicolas Zurita (2017)
40.2 Evaluacion de conocimientos: Es un documento formal de 250 preguntas de
caracter técnico, normativas y conocimiento general de acuerdo al puesto de trabajo o
mision del departamento o jefatura, es elaborado con sus respuestas correctas,
convalidado, socializado y aprobado por todos los funcionarios del departamento
pertinente, y puesto en conocimiento por medio del director o jefe del departamento
para que sea aprobado en definitiva por el comité de Reconocimientos, su aplicacion
sera segun los periodos que el programa requiera, con la aplicacion méaxima de 10
preguntas, cada pregunta tendra un valor de un punto con un techo de 10 puntos, o el

puntaje obtenido de esta evaluacion para el programa de reconocimientos.

Las preguntas o reactivos, seran de forma cerrada y de opcién mdltiple, y seran

sorteadas por el evaluador en presencia del evaluado antes de la prueba.

40.3 Complejidad de la tarea: Es la percepcion que tendra el evaluador al constatar las
actividades diarias que realiza el evaluado en su puesto de trabajo. Para la cual se
presenta un modelo de percepcion cuyos ambitos perteneceran a la realidad del
departamento, perfil y puesto de trabajo del evaluado.

El cuadro comparativo de complejidad de la tarea debe ser elaborado por todos los
miembros del departamento con asesoramiento técnico del Director o Jefe de Area y

mas el apoyo de los técnicos del Departamento de Talento humano y Salud
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Ocupacional. Después el documento formal debe ser presentado y aprobado por el

comité de Reconocimientos.

Tabla No. 28 Evaluacion de la Complejidad de la Tarea

COMPLEJIDAD DE LA TAREA DEL PUESTO DE TRABAJO

. CUMPLE
DESARROLLO TAREAS DEL PUESTO DE TRABAJO PONDERACION S NG
Desarrolla célculos matematicos, contables, estadisticos, 1
programas informaticos, desarrollo software etc.
Disefia estructuras o planifica obras civiles 1
ORGANIZACIONAL | Elabora Presupuestos, proyectos 1
Tiene personal al mando 1
Gestiona Recursos para la Institucion 0,5
TOTAL 45
Analiza y evalla datos, seglin criterios 0 normas 0,5
COGNOSITIVO E Presenta informes de relevancia 05
INTELECTUAL
TOTAL 1
Ordena y mantiene su puesto de trabajo limpio u ordenado 0,1
Manipula méquinas de oficina como copiadoras, impresoras, 02
otros '
Ingresa, controla, analiza y ejecuta informacién con ayuda de 05
AREA DE TRABAJO un programa o software '
Mantiene su software, hardware y otras maquinas en buen 02
estado y operacionales '
Realiza trabajos de precision directamente con maquinas y 05
herramientas '
TOTAL 15
Lleva su ribrica en documentos habilitantes 0,5
CONFIDENCIALIDAD Y Custodia di el - 05
PERTENENCIA ustodia dinero, caja claves u contrasefias ,
TOTAL 1
Tiene contacto directo con usuarios externos 0,3
ATENCION AL USUARIO | Resuelve quejas de los usuarios 04
EXTERNO Puesto de trabajo es propenso a recibir agresiones fisicas o 03
verbales por parte de los usuarios '
TOTAL 1
Tarea realizada con equipos de seguridad o ropa de trabajo 0,25
Tarea realizada en campo o bajo condiciones climaticas o
. . 0,25
ambientales adversas y de ruido
SEGURIDAD Y SALUD | Puesto de trabajo conlleva a llevar posturas definidas o 025
OCUPACIONAL constantes por largos tiempos '
Puesto de trabajo es susceptibles de problemas de: vision,
auditivos, gastricos, lumbares, sindrome de Burnout, Turnos 0,25
rotativos, horarios inusuales otros.
TOTAL 1

TOTAL SUMA DE DESARROLLOS 10 PUNTOS

Fuente: CIS 2634 complejidad de las tareas (Riviére, 2014)
Elaborado y adaptado por: Nicolas Zurita (2017)
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40.4 Mediante la tabla ejemplo cada departamento desarrollara y sera aprobada por el
comité de reconocimientos, de acuerdo a los perfiles del funcionario las diversas tareas
con sus competencias, importante que la tabla de complejidad debe ser evaluada y
comparada éticamente entre pares, con el mismo rango y denominacion jerarquica, de
existir solo un puesto, el funcionario de igual manera debe constar su registro de

evaluacion de complejidad se su tarea.

La puntuacion se obtendra de acuerdo a la percepcion del evaluador en los diferentes
frentes de desarrollo del puesto. El techo de puntuacion de la complejidad de la tarea es
10 puntos.

40.5 Los Directores o Jefes Departamentales a mas de su evaluacion de desempefio
para el programa de reconocimientos se sustituye: la prueba escrita o de conocimientos,
por un test de liderazgo realizado segun las percepciones de sus subordinados y su

instrumento se lo realizara a través de una encuesta, asi:
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Tabla No. 29 Test de Evaluacion de la Liderazgo para Directores y Jefes
Departamentales

ACTIVIDADES DE
DESARROLLO DEL
DIRECTOR O JEFE

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Totalmente

de
acuerdo

Percepcion
Elegida

¢Su  superior demuestra
conocimientos, experiencia
y dominio de sus funciones
ante la administracion del
departamento y sus tareas?

0,1

0,3

0,5

0,8

¢Su  superior le hace
participe de las decisiones
para el desarrollo de
provectos o actividades de

0,1

0,3

0,5

0,8

¢Realiza reuniones
frecuentes con todo el

personal para la
socializacidn de nrovectos.

0,1

0,3

0,5

0,8

¢El reconocimiento laboral
de su superior hacia usted
0 equipo de trabajo es el

0,1

0,3

0,5

0,8

¢Su superior le mantiene
informado acerca de su
evaluacién de desempefio?

0,1

0,3

0,5

0,8

¢Ha recibido
capacitaciones 0
retroalimentacién para
optimizar sus tareas bor

0,1

0,3

0,5

0,8

¢Su superior planifica y
prioriza sus actividades y
las departamento?

0,1

0,3

0,5

0,8

¢Su - superior tiene la
apertura hacia Usted y su
equipo ante inquietudes
propias del trabajo?

0,1

0,3

0,5

0,8

¢El trato de su superior es
cortés y amable con el
usuario interno y externo?

0,1

0,3

0,5

0,8

10

¢Su superior gestiona ropa
de  trabajo, equipos,
herramientas, suministros
de oficina entre otros?

0,1

0,3

0,5

0,8

TOTAL

Fuente: Test de liderazgo (Lewin, 2013)

Elaborado y adaptado por: Nicolas Zurita (2017)

111

40.6 Este cuestionario consta de 10 preguntas, los subordinados deberan elegir segun su

percepcion y la escala propuesta sobre el desempefio de su jefe o director, al final la




calificacion tendrd un techo de 10 puntos, previa aceptacion por el comité de

reconocimientos.

40.7 El nombre del funcionario o subordinado no sera necesario inscribir en la

evaluacion al liderazgo de su director o jefe departamental, solo su percepcion y ética.

40.8 Afos de Servicio de los funcionarios en este programa de reconocimientos son
supremamente valorados, ya que el funcionario puede ser reconocido por su tiempo de
servicio. Ademas de existir empate entre los funcionarios en las posiciones de este
programa de reconocimientos sera decidor las variables por mas afios, mas meses y mas
dias laborados dentro del GADMCSPP, la tabla consta:

Tabla No. 30 Distribucion de puntajes afios de servicio

ANOS DE SERVICIO
TIEMPO DE SERVICIO EN MESES PUNTAIJE
Mayor a 240 meses 10
239-180 9
179-120 8
119-60 7
59 -36 6
34 - 24 5
23 -12 4

Elaborado por: Nicolés Zurita (2017)

40.9 Los afios de servicio en su puntuacion en el programa de reconocimientos como
techo tendra un valor de 10 puntos y su distribucion serd de acuerdo a la tabla propuesta

y previa aprobacion por el Comité de reconocimientos.

40.10 Trabajo en equipo como esencia es la suma de esfuerzos enfocados a desarrollar
y cumplir objetivos o propuestas de mejora: organizacionales, departamentales o
jefatura, optimizacion de procesos y del mismo equipo de trabajo, serd evaluado y
valorado de acuerdo a la importancia suprema y puesta en marcha o consecucién dentro

de la organizacion, asi:
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Tabla No. 31 Distribucion de puntajes por proyectos de mejora en equipos

TRABAJO EN EQUIPO

PROPUESTAS DE MEJORA EN EQUIPO PUNTOS
Proyecto de mejora institucional 10
I_Droyecto de mejora en los procesos internos del departamento o 8
jefatura
Proyecto de mejora en el trabajo en equipo 7
Proyecto de mejora en procesos individuales 6
Proyecto en control y mejora de procesos en cuidado, control y 5

administracion de equipos y materiales

Elaborado por: Nicolas Zurita (2017)

40.11 Los proyectos de mejora en equipo seran desarrollados por 2 o mas, de
preferencia todos los funcionarios en conjunto de un departamento o jefatura, su
desarrollo y asesoria estara al pendiente del director o jefe departamental, la nota final
serd de 10 puntos como techo, y sera distribuido con el mismo valor o nota a todos los

funcionarios que estén dentro del proyecto de mejora.

El proyecto de mejora de trabajo en equipo serd aprobado por el comité de

reconocimientos y estara pendiente por su puesta en marcha, se cataloga asi:

Proyecto de mejora institucional entiéndase: Gestion de recursos, investigaciones y
resolucion de problemas de la comunidad pelilefia, Capacitaciones y motivacion del
personal, Desarrollo de software, estudios de costos y beneficios en proyectos,
adquisicion de equipos, materiales ropa de trabajo, mejora de infraestructura u obras
para el canton, programa de optimizacion de tiempos en el servicio y tramitologia del
servicio o producto, programas de bienestar o satisfaccion laboral, desarrollo de
programas de resolucién de conflictos laborales, proyectos de minimizacion de riesgos
0 accidentes laborales, eventos deportivos, culturales o aportes para fiestas cantonales u
otros que aporten al desarrollo o imagen organizacional o plan estratégico de la

institucion.
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Proyecto de mejora en los procesos internos del departamento o jefatura
entiendase: Mejora en la atencién y al usuario interno o externo, mejora o actualizacion
de perfiles laborales, optimizacion del organigrama o profesiograma laborales, toma y
aprovechamiento de tiempos en las tareas cotidianas de trabajo, implementacion de

check list en los procesos, entre otros.

Proyecto de mejora en el trabajo en equipo entiéndase: Implantacion de nuevos
horarios, rotacion de horarios, correcto y equilibrado proceso en las cargas y horarios d
trabajo, utilizacion de Check list de tareas en equipo, toma y aprovechamiento de
tiempos en las tareas cotidianas de trabajo, minimizacion de riesgos o accidentes
laborales, diagramas de flujo, o check lists de control ante todos los procesos del

departamento o tareas.

Proyecto de mejora en procesos individuales entiéndase: Diagramas y optimizacion
de procesos, toma y aprovechamiento de tiempos en las tareas cotidianas de trabajo,

Check list en todos los procesos que mejoren las actividades y el control.

Proyecto en control y mejora de procesos en cuidado, control y administracion de
equipos y materiales se entiende: check list en la entrega, uso y custodio de
materiales, equipos y herramientas, programas de actualizacion, adquisicion, renovacion
de materiales, equipos y herramientas, programas de aporte al plan anual de compras

entre otros.

Los proyectos de mejora seran evaluados por su presentacion, proyeccién o puesta en

marcha por el comité de reconocimientos por su directorio.

40.12 Puntualidad mensual se valora la puntualidad, la asistencia y la debida
justificacion de los dias laborados de los funcionarios con un techo de 10 puntos y

distribuido asi:
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Tabla No. 32 Distribucion de puntajes asistencia y puntualidad laboral

ASISTENCIA LABORAL
DIAS LABORADOS ESTADO PUNTAIJE
22 Normal 7
21-19 Justificados 6
18-15 Justificados 5
<14 Justificados 3
0 Abandono del puesto 0
Puntualidad
PUNTUALIDAD ESTADO PUNTAJE
100% Normal 3
1,3 Atrasos justificados 2
4,5 Atrasos justificados 1
6 Atrasos justificados 0,5
>1 Atraso injustificado 0
ASISTENCIA LABORAL + PUNTAULIDAD =10 PUNTOS

Elaborado por: Nicolas Zurita (2017)

40.13 En Casos: de inasistencia por muerte de familiares hasta segundo grado de
consanguinidad, hospitalizacién, Parto, vacaciones de ley y justificados el funcionario
seguird constando como dia laborado normal en el programa de Reconocimientos

laborables y podra igualarse en todas las variables de evaluacion.

La puntualidad y el reporte de asistencia se la obtendrdn mediante el reloj biométrico o
registro departamental de la institucion, este reporte se encuentra a cargo del

departamento de Talento Humano y aprobado por el comité de Reconocimientos.

40.14 Inclusion y capacidades especiales, el programa de reconocimientos es inclusivo
y valora a las personas con capacidades especiales que laboran dentro de la institucion,
el puntaje asignado es de 3 puntos, el reporte de los funcionarios y valoracion médica
estd a cargo el departamento de talento humano y salud y seguridad ocupacional, si el

grado de discapacidad del funcionario es mayor al 30% tendré el puntaje mencionado.
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El comité de reconocimientos sera el encargado de comprobar este estado mediante el
carnet CONADIS actualizado a la fecha.

Art 41. La evaluacion de desempefio para los trabajadores o funcionarios del
GADMCSPP bajo el régimen del codigo de trabajo se basara en los articulos numerales del
Art. 38 de esta propuesta, que persigue establecer el desarrollo cualitativo y cuantitativo
que conforman la Evaluacion del Desempefio con la finalidad de contar con un instrumento
0 método de medicion que facilite la medicidn del desempefio de todos los funcionarios

para el programa de Reconocimientos.

41. 1 Instrumentos Normativos: El programa de reconocimientos para los
funcionarios de régimen Codigo de trabajo se basard en: en la Norma Técnica de
Evaluacion del Desempefio. Para lo esto el departamento de talento humano y directores
departamentales seran los encargados de socializar y asesorar esta evaluacion, que busca
ser equilibrada, justa y equitativa con todos los funcionarios del GADMCSPP ante el

programa de reconocimientos.

41.2 Utilicese salvo mejor criterio, asesoramiento y decision de aprobacion de modelo
por parte del comité de reconocimientos las siguientes percepciones ante la actividad
fisica y mayores riesgos laborales por parte de los trabajadores en la complejidad de la

tarea.
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Tabla No. 33 Evaluacion de la Complejidad de la Tarea

COMPLEJIDAD DE LA TAREA DEL PUESTO DE TRABAJO

DESARROLLO TAREAS DEL PUESTO DE TRABAJO PONDERACION

CUMPLE

SI

NO

Ejecuta el plan de reparacion, construccién de obras

civiles, reparaciéon de obras civiles, conduccion de 1

vehiculos

Repara estructuras u obras civiles y ademas conduce

vehiculos en casos de no estar planificados y que han 1

ORGANIZACIONAL o<_:urr|do repentlnam_e nte_ - —

Tiene a cargo Maquinaria, vehiculos livianos, pesados, 1

carga, equipos Herramientas

Es maestro mayor o tiene personal a cargo 1

Gestiona Recursos para el equipo de trabajo 0,5
TOTAL 4,5

Analiza normas y manuales para sus actividades 0,5

COGNOSITIVO E : —
INTELECTUAL Presenta informes de sus actividades 0,5

TOTAL 1

Ordena y mantiene su puesto de trabajo limpio u ordenado 0,1

Manipula maquinaria, herramientas, partes motrices, 0.2

eléctricas, hidricas, hidraulicas, pesos, albafiileria, etc. '

AREA DE TRABAJO Analiza indicadores, pesas, niveles, medidores, riesgos 0,5
Mantiene la maquinaria, vehiculos, herramientas en buen 02
estado y operacionales ’

Realiza trabajos de precision directamente con maquinas 05
y herramientas '
TOTAL 15
Tiene contacto directo con usuarios externos 0,3
ATENCION AL | Resuelve quejas de los usuarios 0,4
USUARIO EXTERNO . L . .
Puesto de trabajo es propenso a recibir agresiones fisicas 03
o verbales por parte de los usuarios '
TOTAL 1
Tarea realizada con equipos de seguridad o ropa de 0.25
trabajo '
Tarea realizada en campo o bajo condiciones climéticas o 0.95
ambientales adversas y de ruido '
Puesto de trabajo conlleva a llevar posturas definidas o 0.25
SEGURIDAD Y | constantes por largos tiempos '
SALUD Puesto de trabajo es susceptibles de problemas de: vision,
OCUPACIONAL | quditivos, gastricos, lumbares, sindrome de Burnout, 0,25
Turnos rotativos, horarios inusuales otros.
Trabaja con materiales cortantes, dinamita, alto voltaje, 05
gran peso u otros ’
Realiza viajes largos
TOTAL 1

TOTAL SUMA DE DESARROLLOS 10 PUNTOS

Fuente: CIS 2634 complejidad de las tareas (Riviére, 2014)
Elaborado y adaptado por: Nicolas Zurita (2017)
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41.3 Mediante la tabla ejemplo cada departamento desarrollara y sera aprobada por el

comité de reconocimientos, de acuerdo a los perfiles del funcionario las diversas tareas

con sus competencias, importante que la tabla de complejidad debe ser evaluada y

comparada éticamente entre pares, con el mismo rango y denominacién jerarquica, de

existir solo un puesto, el funcionario de igual manera debe constar su registro de

evaluacion de complejidad se su tarea.

ETAPA DOS

APLICACION DEL MODELO

Art. 42 El modelo del programa de Reconocimientos pecuniarios que motiva la evaluacion

de alto desempefio y de calidad laboral consta de la siguiente distribucion de

calificaciones:

Tabla No. 34 Distributivo de reconocimientos pecuniarios

PUNTAJE DE LA
EVALUACION DE

RECONOCIMIENTOS DESEMPERO RECONOCIM’IENTO BENEFICIARIOS REGIMEN
PECUNIARIOS PROGRAMA DE ECONOMICO LABORAL
RECONOCIMIENTOS
Premio econémico al
reconocimiento  Master
de calidad a la 100 - 97% 50% DE RMU por | Directores o Jefes LOSEP
implementacion de eficiencia departamentales
proyectos de mejora
estratégica.
Cobertura total del
costo de capacitacion
formal hasta 200
horas ;
L, Servidores
Becas _pargreducauon y Cobertura del 50% del trabaja dorez L,O-SEP,
capaC|taC|_on f_ormal y 100 - 97% costo de capacitacion municipales, Codlgo_ de
seminarios formal en: Mandos. trabajo

profesionalizacién,
especializacion,
bachillerato, Superior,
maestria PHD.

Elaborado por: Nicolas Zurita (2017)

Art. 42.1 EI comité de reconocimientos sera el encargado de aprobar, mejorar, actualizar

y desarrollar de mejor manera la tabla antecesora.
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Art. 42.2 Los funcionarios o trabajadores podran elegir solo una opcion del

reconocimiento pecuniario

Art. 43 El modelo del programa de Reconocimientos no pecuniarios que motiva la

evaluacion de alto desempefio y de calidad laboral consta de la siguiente distribucion de

calificaciones:

Tabla No. 35 Distributivo de reconocimientos no pecuniarios

PUNTAJE DE LA
EVALUACION DE REGIMEN
R AR O DESEMPERIO RECONOCIMIENTO | BENEFICIARIOS 1\ \gopal
PROGRAMA DE
RECONOCIMIENTOS
Condecoraciones para afios No aplica, el Motivacional: Medalla fu T_odos_los . CLCd)SEPd
de servicio P reconocimiento es por los | Institucional por afios de nclonarios sin ? 'bg(? €
’ afios de servicio servicio excepcion rabajo
= Todos los LOSEP
. Alto desempefio  laboral . S o
rDelcp;zr&?rsnierzlto cartas  de Mayor a 95% mediante un documento funcmnarl_qs s ng'bgq de
formal Institucional excepcion rabao
Alto desempefio laboral,
Promocién en  murales mediante un cuadro de funT_odnosr_Ios in CL(JSEPd
institucionales al Mayor a 95% honor con las fotos de los clonarics si S Ibgq €
empleado(s) de calidad. mejores funcionarios por excepcion rabajo
departamento.
Alto desempefio laboral, a
la adquisicion de nuevos
Pasantias profesionales conocimientos y desarrollo f Todos los CLCd)SEPd
Mayor a 97% profesional, convenio con netonarios sin ? 'b99 €
instituciones de alto excepcion rabajo
desarrollo e innovacién en
gestion
~ Todos los LOSEP
. Alto desempefio laboral, a . S P
gﬂeeﬁ?ﬁn‘ﬂﬁgm ﬁs‘zﬁsnggleo Mayor al 95% la carrera y desarrollo funuonarl_qs s C;)dlbgq de
' laboral profesional excepcion rabajo
Dia de cumpleafios para el Alto desempefio  laboral
funcionario de calidad mediante  un  permiso fun-(I:—i(:Jizsrilc?sSsin Clzﬁcc)iisipcie
Mayor al 95% justificado de 4 horas A g0
libres, horario excepcion trabajo
consensuado.
: - Todos los LOSEP
- . No aplica, el Desarrollo cognoscitivo . ST P
acﬁggf;ggic'on a estudios reconocimiento  es titulos profesional, medalla funcmnarl_czs sin C?dlbgq de
profesionales alcanzados institucional excepcion rabajo
Reconocimiento al alto Todos los LOSEP,
Galardén de calidad al Mavor al 95% desempefio en  equipo funcionarios sin Cadigo de
equipo de trabajo efectivo Y departamental, galardén excepcion trabajo
p J
Institucional
Alto  desempefio, para Servidores y LOSEP,
El funcionario top inductivo Mavor al 95% realizar  inducciones la trabajadores Cadigo de
capacitador, back up Y nuevo personal y municipals trabajo
reemplazos
. Reconocimiento al alto Todos los LOSEP
La representacion de la = i ) ST i
Entidad en eventos nacionales Mayor al 95% Qesgmp_eno,l representacion funuonarl_qs s COd'g(? de
e internacionales institucional en eventos y excepcion trabajo
exposiciones

Elaborado por: Nicolds Zurita (2017)
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Art. 43.1 El comité de reconocimientos sera el encargado de aprobar, mejorar, actualizar

y desarrollar de mejor manera la tabla antecesora.

ETAPA 3
CUADRO DE ALTO DESEMPENO

Art. 44 El cuadro de calificaciones del programa de reconocimientos tendrd el mismo
formato en cada departamento, y el director del mismo sera el responsable de la

elaboracion y presentacion bajo su responsabilidad, asi:

e Evaluacion Individual
e Promedio entre los pares (Nota de trabajo en equipo)
e Promedio del area

e Promedio de la Direccién

Estas evaluaciones serdn indicadores reales de la situacion del desempefio: individual,
equipos de trabajo, del &rea y de la direccion, con objetivo de reconocer a los mejores
funcionarios y departamentos, para el programa de reconocimientos. Todos los
funcionarios tendran un codigo el cual consta las siglas de la institucion, Direccion,
jefatura, area y numero de funcionario, el departamento de talento humano, segun el
organigrama (Anexo3) sera el encargado de asignar los codigos a cada funcionario

clasificado segun su area de trabajo, por lo tanto:
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Tabla No. 36 Ejemplo 1 Cuadro evaluativo del programa de reconocimientos por departamento. (DIR. AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO- AGUA POTABLE)

PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS TRABAJADORES

DIRECCION: AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO ‘ JEFATURA:
DEPARTAMENTO: AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO
AREA: AGUA POTABLE REGIMEN LABORAL: CODIGO DE TRABAJO
MES: ENERO PERIODO 2018
DIMENSIONES
PROYECTO DE
cobiGo CARGO EVALUACION AROS DE PRUEBA DE COMPLEJIDAD DE ASISTENCIA PUNTUALIDAD MEJORA CAPACIDADES
DESEMPENO SERVICIO CONOCIMIENTOS LA TAREA (10%) LABORAL (7%) (3%) (EQUIPO DE ESPECIALES TOTAL
(50%) (10%) (10%) TRABAJO)
(10%)
GADPAAAO1 PLOMERO 50 10 10 8 6 3 10 0 97
GADPAAAO2 PLOMERO 45 8 9 8 7 3 10 3 93
GADPAAAO3 PLOMERO 48 10 9 8 7 3 10 0 95
GADPAAAO4 PLOMERO 39 9 10 8 6 2 10 0 84
GADPAAAO5 PLOMERO 46 5 7 8 5 3 10 0 84
GADPAAAO6 PLOMERO 42 4 8 8 7 1 10 0 80
SUMA 533
POSICIONES AREA AGUA PUNTAJE EVALUACION DEL AREA PUNTAIE PROMEDIO 88,30
POTABLE AGUA POTABLE 88,83
GADPAAADL a7 ALCANTARILLADO 91,723
GADPAAADZ a5 DIRECTOR 93,54
GADPAAADZ o3 SECRETARIO 25,2
o ) TECNICO DE AGUA POTABLE 93,56
Elaborado por: Nicolas Zurita (2017)
SUMA 462,36
EVALUACION - PRODUCTIVIDAD MENSUAL 92,472
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Tabla No. 37 Ejemplo 2 Cuadro evaluativo del programa de reconocimientos por departamento. (DIR, FINANACIERA- TESORERIA- RECAUDADORES)

PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS EMPLEADOS

DIRECCION: FINANCIERA

DEPARTAMENTO: TESORERIA

AREA: RECAUDACION

REGIMEN LABORAL : LOSEP

122

MES: ENERO PERIODO 2018
DIMENSIONES
CODIGO CARGO EVALUACION ARNOS DE PRUEBA DE PROYECTO DE
DESEMPERO SERVICIO CONOCIMIENTOs | COMPLENIDAD DE | ASISTENCIA PUNTUALIDAD MEJORA CAPACIDADES TOTAL
(50%) (10%) (10%) LA TAREA (10%) | LABORAL (7%) (3%) (EQUIPO DE ESPECIALES (3%)
6 o o TRABAJO) (10%)
GADPFTRAO1 RECAUDADOR 40 9 10 8 6 3 10 0 86
GADPFTRAO2 RECAUDADOR 50 5 9 8 7 3 10 3 95
GADPFTRAO3 RECAUDADOR 50 5 9 8 7 3 10 0 92
GADPFTRAO4 RECAUDADOR 50 4 10 8 6 2 10 0 9
SUMA 363
PROMEDIO 90,75
5OSICIONES SUNTAJE JEFATURA TESORERIA | PUNTAJE S ATOACION DE LA DIRECGION —
SECRETARIAS 88,23 FINANCIERA
GADPFTRAQ2 95 JEFATURA 5143 TESORERIA 50,14
GADPFTRAO3 92 ‘ DIRECTOR 31,43
RECAUDADORES 20,75 RENTAS 92,3
GADPFTRAO4 90 - CONTABILIDAD 24,1
SUMA 270,41 PRESUPUESTO 93,17
PROMEDIO 50,14 COACTIVAS 85,20
Elaborado por: Nicolds Zurita (2017) BODEGA 33,45
SUMA 639,89
EVALUACION - PRODUCTIVIDAD MEMNSUAL 91,41




Tabla No. 38 Ejemplo 3 Cuadro evaluativo del programa de reconocimientos por departamento. (DIRECTORES DEPARATAMENTALES)

&>

PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS DIRECTORES

DIRECCION: DIRECTORES ‘JEFATURA:
DEPARTAMENTO: TODOS LOS DIRECTORES DEPARTAMENTALES
AREA: LIBRE REMOSION DIRECTORES REGIMEN LABORAL: LOSEP
MES: ENERO PERIODO 2018
DIMENSIONES
<ODIGO CARGO EVALUACION | AROS DE ASISTENCIA PROYECTO DE
DESEMPENO | SERVICIO LIDELEZSGTOD(EI o%) CS\“::\;EE’:)(’;(?;E LABORAL PUNT;;Q;'DAD MEJORA (EQUIPO DE E:::Sg&‘;[::;) TOTAL
(50%) (10%) 5 5 (7%) ’ TRABAJO) (10%) v
GADSPDIR01 DIRECTOR 50 4 9 9 6 3 10 0 91
DEPARTAMENTAL
DIRECTOR
GADSPDIR02 DEPARTAMENTAL 50 5 8 9 7 3 10 0 92
GADSPDIR03 DIRECTOR 40 8 7 9 7 3 10 0 84
DEPARTAMENTAL
GADSPDIR04 DIRECTOR 50 6 10 9 7 2 10 0 94
DEPARTAMENTAL
DIRECTOR
GADSPDIRO5 DEPARTAMENTAL 50 4 7 9 5 3 10 0 88
GADSPDIR06 DIRECTOR 50 4 8 9 7 1 10 0 89
DEPARTAMENTAL
SUMA 538
PROMEDIO 89,67
POSICIONES DIRECTORES PUNTAIJE PUNTAIE
GADSPDIROZ % EVALUACION DEL AREA
GADSPDIR02 92 EVALUACION - PRODUCTIVIDAD 89,67
GADSPDIRO1 91

Elaborado por: Nicolds Zurita (2017)
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ETAPA 4
ASCENSOS

Art 45. De los ascensos: EI comité de reconocimientos se dirigira a la maxima autoridad y
al director de Talento humano, con el petitorio para que los funcionarios municipales que
cuenten con el perfil y los puntajes y méritos necesarios, segun las distribucion propuesta
sean elegidos para cargos de libre nombramiento o remocién, reemplazo temporal o

subrogante y Back ups.

45.1 El funcionario reconocido de llegar al cargo de director departamental o jefe de
area retornara con la misma denominacion a su cargo o puesto en la institucion después

que haya cumplido dichas funciones asignadas.

45.2 El puesto que se quedara vacante por motivo de que una o un servidor ascienda,
por efecto de ser declarado ganadora o ganador de un concurso de méritos y oposicion
dentro del GADMCSPP, podra ser llenado provisionalmente, mientras la o el servidor
ascendido cumpla con el periodo de prueba y obtenga el nombramiento permanente,
conforme lo establece la LOSEP, su Reglamento General y esta norma, por lo cual se

promoveria un remplazo o Back up de acuerdo al programa de reconocimientos.

45.3 El puesto de la o el servidor ascendido podra ser llenado mediante un
nombramiento provisional observado por el mejor puntaje del programa de
reconocimientos y si cumple con el perfil, en el evento de que la o el servidor de carrera
no superare el periodo de prueba referido, la o el servidor con nombramiento

provisional cesara en sus funciones y retorna a su puesto o cargo original.

45.4 El funcionario interno sera promovido por sus méritos y tendrd su tiempo de
prueba o de induccidon de acuerdo a la normativa, vigente, los méritos se refiere al

cumplimiento de los lineamientos del cuadro de ascensos.

45.5 El programa de reconocimientos laborales es inclusivo a la vez en la promocién y
ascensos el talento humano con capacidades especiales y con carnet CONADIS, tendra
opcidn a 3 puntos como adicional al puntaje final obtenido dentro el cuadro de ascensos.
Asi:
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Tabla No. 39 Tabla de ascensos a cargo de libre remocién, nombramiento provisional del programa de

reconocimientos
PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS ASCENSOY\

NIVEL EDUCATIVO DE ACUERDO AL PERFIL DISTRIBUTIVO PUNTAJE
REQUERIDO PUNTOS TECHO
Titulo Profesional Grado PHD 40 40
Titulo Profesional Grado Doctorado 35

Titulo Profesional Grado Master, 0 Magister 30

Titulo profesional tercer nivel 20

Titulo profesional Tecnélogo 15

Titulo profesional Bachiller 8

CAPACITACION REQUERIDA AL CARGO O PUESTO

Maés de 200 horas de capacitacion formales 15 15
150- 199 Horas de capacitacion formales 12
100- 149 Horas de capacitacion formales 10
Menos de 100 horas 5

EXPERIENCIA DENTRO DEL DEPARTAMENTO DE
ACUERDO AL PERFIL REQUERIDO AL CARGO O

PUESTO

Mas de 60 meses ( 5 afios) 15 15

Entre 36 - 59 meses( 3- 4 afios) 10

Entre 24 - 35 meses (2- 3 afios ) 5

RECONOCIMIENTO AL MEJOR EMPLEADO O

TRABAJADOR

Mayor a 2 reconocimientos superior al 95% del desempefio 15

laboral 15

1 Reconocimientos superior al 95% del desempefio laboral 10

PRUEBA DE CONOCIMIENTOS

Prueba de conocimientos al cargo o puesto 10 10

ENTREVISTA ) 5
TOTAL 100

Elaborado por: Nicolas Zurita (2017)
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ETAPAS
PRESUPUESTO

Art 46. Del presupuesto: el programa de reconocimientos sera aprobado por el pleno del
concejo municipal mediante una ordenanza municipal, y su presupuesto de la misma
manera, sera consensuado como base del 1,5 del presupuesto anual de la institucion, el
director de Gestion del talento humano sera el encargado de elaborar dicho presupuesto
con todos los lineamientos, costos, gastos, saldos, egresos, ingresos, acreedores, entre

otros, este principio contable deben estar y constar con evidencias fisicas o documentales.

Art 47. Gestion del comité: de reconocimientos laborales es establecer y motivar
convenios que se puedan realizar apegados a las normas, con instituciones publicas,
privadas o de educacion que puedan aportar al desarrollo de este programa cuyo objetivo

es premiar y elevar el desempefio y compromiso laboral para el éxito organizacional.

Art 48. Los valores del presupuesto: seran estudiados con detenimiento por el comité de
reconocimientos y expuestos por el Director de Talento humano ya que se busca tener un
equilibrio entre ingresos y egresos, manejando improvistos con un 15% del valor de
incentivos pecuniarios y no pecuniarios, buscando optimizar el programa con saldos a

favor para proyectos de ayuda social como:

e Ayuda econdmica propia de todos los funcionarios y familiares hasta primer grado
de consanguinidad en motivos de: Enfermedades catastréficas, accidentes laborales
0 externos, ayuda mortuoria, recetas médicas, etc., segun la gravedad de la

circunstancia de la o funcionario municipal bajo némina.

e Si el saldo es negativo o de no cumplir con el costo del programa se buscara
obtener un alcance del presupuesto de la institucion, priorizando la gestion de
recursos por parte de los miembros del comité a traves de convenios como se los

menciona en el Art. 44 de esta norma.

Art 49. Fondo Comun: De existir saldos a favor, porque el talento humano no cumpla con

las notas para alcanzar dichos reconocimientos, el programa de reconocimientos manejara

su propio presupuesto, y de acuerdo al POA( plan operativo Anual) por los lineamientos o

valores ahorrados o de diferencia positiva, para maximizar esos recursos economicos para
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el desarrollo o estudio del programa o fomentar otros programas que beneficien al Talento

Humano. La forma de se explica mediante ejemplo:

Tabla No. 40 Presupuesto del programa de Reconocimientos

PRESUPUESTO INSTITUCIONAL 11000000
PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS 1,5 ANUAL 16500
PRESUPUESTO ANUAL DEL PROGRAMA DE RECONCOMIENTOS
NUMERO DE
L E D LE DETALLE
RECONOCIMIENTOS VALOR | PERIODO TALENTO TA NO'I:A
(UsSD) ANUAL HUMANO DE EVALUACION
RECONOCIDOS
INCENTIVO PECUNIARIO
Rmu por eficiencia 1184 1 1 MAYOR A 97 %
B Ty
ecas capacitacion 1200 2 2 MAYOR A 97 %
formal
Profesionalizacion 8000 1 1 MAYOR A 97 %
TOTAL| 10384
INCENTIVO NO
PECUNIARIO
Cartas d
artasde 100 12 100 MAYOR A 95%
reconocimiento
Diplomas- impresio
'plormas- Impresion 800 12 100 MAYOR A 95%
alto relieve
Construccion del mural 300 1
Vidticos - "
1aticos - pasantias 800 2 2 MAYOR A 97 %
laborales
Viaticos- representacion 500 2 2 MAYOR A 95%
TOTAL| 2500
COSTO ANUAL =10384 + 2500 = 12884 USD
COSTO DEL PROGRAMA DE RECOCIMIENTOS 12884
Improvistos (15%) 1932,6
TOTAL 14816,6
PRESUPUESTO INSTITUCIONAL 11000000
Programa de reconocimientos 1,5 16500
Costo real del programa 14816,6
SALDO A FAVOR 1683,4

Elaborado por: Nicolds Zurita (2017)
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ETAPA 6
EVALUACION DEL PROGRAMA
Art 50. La evaluacion: del programa de reconocimientos, se lo realizara mediante:
50. 1 La encuesta de satisfaccion, documento formal que medird la percepcion de
todos los funcionarios en el aspecto de satisfaccion del programa de reconocimientos, el

responsable seré el Director de Talento humano a través de su unidad la encuesta tendré
10 reactivos que aportan informacion sobre el desarrollo del programa: asi:

Tabla No. 41 Encuesta de satisfaccion del programa

Totalme (5)
® nte En De Totalme
PERCEPCION DEL PROGRAMA DE en desacuer | Indiferente acuerdo( nte de
RECONCOCIMIENTOS desacuer do (2) 3) 4) Acuerdo
do (1)

Esta de acuerdo con el programa actual de
1 reconocimientos laborales en la
Institucion.

Estd de acuerdo con los premios o
2 incentivos dentro del programa de
reconocimientos

Con la implementacién del programa,
3 usted se encuentra motivado a mejorar su
desempefio.

Usted se encuentra motivado a trabajar
4 dentro de su unidad o equipo de trabajo en
la actualidad

Su superior le mantiene informado acerca
5 de su evaluacion de desempefio y
mejoramiento de las metas del GAD

¢Ha recibido capacitaciones 0
6 retroalimentacion para optimizar sus
tareas por parte de su superior?

La gestién del talento humano, con el
programa de reconocimientos ha mejorado

Considera que puede tener una
8 | Carrera laboral segura dentro de la
institucion

Sus condiciones ambientales, equipos de
trabajo ropa de seguridad y materiales han
tenido una mejor provision con este
programa

El trato, la comunicaciéon y solucion
10 | de problemas con el cliente o usuario
externo ha mejorado

Elaborado por: Nicolas Zurita (2017)
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50.2 La encuesta la realizara todo el personal o funcionarios de la institucién, de forma
anonima y objetiva, se pondra énfasis, si los indicadores de percepcidn que estén por
encima del 80%, se mejorara paulatinamente, si esta en el rango de aceptacion del 79 -
70% se potenciard con acciones rapidas de mejora, si es menor el grado de percepcion
del 69% se hara una reingenieria del programa de reconocimientos. Estas apreciaciones

del indicador de encuesta serd también medido con la férmula de satisfaccion laboral:

YPuntuaciones cuestiones de satisfaccion

* 100

indice de satisfaccion del empleado =——= , -
5xNumero de cuestiones*Numero de empleados

Ejemplo:

Mediante una valoracion de las preguntas del cuestionario, utilizando una escala donde
de 1 a 5(1 seria la minima y 5 la maxima satisfaccion, y 292 funcionarios de la
institucion en la actualidad). Mientras que en el numerador sumamos las escalas de las

respuestas de los funcionarios en las encuestas asi:

s . . .y 12264
Indice de satisfaccion del empleado =———* 100
5%10%292

indice de satisfaccion del empleado = 0,84*100

indice de satisfaccion del empleado = 84% de aceptacion del programa de

reconocimientos.

Con ayuda de este indicador se evidencia el porcentaje de aceptacion del programa de

reconocimientos para toma de decisiones del comité y del area de recursos humanos.

El programa de reconocimientos después de la puesta en marcha también se evaluara su
eficacia mediante indicadores que seran medidos y formulados por los gestores de
talento humano y aprobado por el comité de reconocimientos, los mismos que serviran
para la toma de decisiones y desarrollo de estrategias para optimizar el programa de

reconocimientos. Asi:
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Tabla No. 42 Indicadores de eficiencia del programa de reconocimientos

INDICADOR FORMULAY% DETALLE
Programa de Reconocimiento Inversién en el programa Valor  de Inversion d?'
- programa por cada funcionario
laboral Numero de empleados
GAD
A= Tasa ausentismo
DPP= dias persona perdidos por
ausentismo en el periodo
DPP I= personal que se tenia al inicio

Ausentismo de Personal: @ +F)/2)DL * 100 del periodo

F= personal que se tenia al final
del periodo

DL= dias laborables durante el

periodo
Costo del proarama de Costo total del programa Identifica es el costo de inversion
prog de reconocimientos __, del programa del total del
reconocimientos Presupuesto Totaldel area presupuesto para el area de talento
de talento humnao humano
indice de productividad del Metas alcanzadas Mide las metas alcanzas versus las
" . -
programa Metas propuestas metas propuestas en Ial_ vigencia
del programa de reconocimientos
Proceso que permite conocer la
) ] ] proyeccion profesional que tiene el
o ) Numero de funcionarios funcionario en relacion a las
Andlisis de potencial para suceder aotros 100 exigencias de evolucion  del
Total de funcionarios proyecto empresarial futuro en su

mismo puesto de trabajo o en otros
de mayor responsabilidad.

Beneficios antes de los

Beneficio por empleado impuestos e intereses 00 |ndif33_d0r de empleados que
Ntmero total de empleados participan en el proceso productivo

o Numeéro de empleados ) . .
Promocion interna del mercado promovidos Medidor de los funcionarios
laboral de alto desempefio promow_do_s del programa de

- *100 reconocimientos
Numero vacantes

B 3 Nimero de empleados en Evidencia de la evolucién de los
Evolucién del desempeno laboral desempeﬁo exclente 100 funcionarios que participan dentro

Total de evaluados del programa de reconocimientos

Numero de renuncias, despidos

Rotacion de personal abandonos de personal Evidencia el porcentaje de rotacion
Ntmero de empleados " 100 | de personal en la institucion

Evidencia el porcentaje de
100 resolucién de problemas antes los
usuarios internos externos

Resolucidn de quejas (usuario Resolucién de quejas
interno, usuario externo) Ntotal de quejas presentadas

Elaborado por: Nicolds Zurita (2017)
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ETAPA7

CRONOGRAMA

Art. 51 Cronograma: El programa de reconocimientos se basara en actividades
planificadas al inicio del periodo anual por parte del Comité de Reconocimientos, a
cargo de los funcionarios del Departamento de talento humano y consensuado con los

directores o jefes departamentales.

Art. 52 Sesion Solemne: La sesion solemne del 22 de Julio sera aprovechada para
exaltar el programa de reconocimientos y los funcionarios de alto desempefio, afios de
servicio, estudios realizados y demés actividades del programa y se socializara el
desempefio y alcance de las metas que motivan al talento humano y éxito

organizacional.

Art.53 Socializacion: Los encargados de socializar continuamente el programa de
reconocimientos es el comité y el director de talento humano a todos los funcionarios en
especial a los directores o jefes departamentales para que ellos sean los portavoces de la
forma, reglamentos, formatos, etc. Para una correcta evaluacién de desempefio para el

programa de reconocimientos.

Art. 54 Gestion de recursos: Los miembros del comité de reconocimientos y su
directiva fomentara los convenios y gestionara de ser el caso los recursos y acciones del
programa de reconocimientos ante personas, entidades de excelencia en su gestion para

la optimizacion y desarrollo del programa de reconocimientos.

Art. 55 Toma de decisiones: Con el lineamiento de la planificacién y cronograma
sumado a los indicadores de eficiencia el comité podra tomar decisiones sobre el
desarrollo del programa y podra modificar en el periodo del mismo la inclusion o
exclusion de actividades del programa. Para ejemplo se expone el cronograma de

actividades dentro del programa:
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Tabla No. 43 Cronograma de Actividades del Programa de reconocimientos

SEMANAS Total
actividad
Ne ACTIVIDADES: _— i MES 3 MES 4 Miss MES 6 MES 7 as s S 9 MES 10 MES 11 MES 12
6| 7|89 10 11205 24[28 X627 08 |19 | 20| 21| 22(23)24 28126|27|28) 20| 30|30 32 33| 34(35|36| 37|38/ 39 40 | 41 (42|43 44| 45| 46 47 (48 "%
1 w dd  Cosutd e o] a2
2 |Soclsizaciém del programa 2| 42
3 | Sociatizacibn de los objetivos y metas de 3| s
todas s deas
4 |Gestoa de los recures y peesupuests m 3| 63
5 |Adg de recencocamentos 2| 42
6 |F u yp
M teamss anite entes de conteol y regiteo 4| 83
ofiasd
amerewd | N § DR
s tareas danis B 45| 98
8 |Asalzar  los  resmftades  de  las [
jones de desenpelo y realizacis 1| 22w
de coadros de honer
9 |Realizar la gestide y fortalecimiento del
peogs v ios de pasahi 3 62
profesionales
10 |Visitas a enpresas y acompaianients a 2| a2
|reatiracion de las pasass
11 |Taleres sotwe evaluacito de desempiiec 2| a2
Y sciidicabn
12 | Taleres sobxe liderazgo 1] 22
13 (irss  pwm  conccer expenencas 1 2
I e calizad:
14 |Programa de capactaciée del drea del
taleato Humano a los funcienan 1| 21
1pates
15 | poyicioramierso de s directiva el camité
de reccoccmimton 3| 4
16 [Inssatuciin y oficra del comitd e :| e
|reconccmientes

17 |Reconecimiense a4 Ja  oegores
funcseess
18 (g ion  de b 2

conocmientes, chectints, bujn &
cantrol etc

19 [ap yag del presup
pronimo ao
TJOTAL:

Elaborado por: Nicolas Zurita (2017)
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Tabla No. 44 Diagrama del programa de reconocimientos

"

GOBIERND NUNKCIPAL
SAN PEORC DE PEULED

PROCESO DEL PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS LABORALES

Cédigo:

Fecha de elaboracion;

Ultima aprobacion:

Elaborado por:

Revisado por;

Revision:

Aprobado por:

OBJETIVO: Incentivar el alto desempefio y el compromiso laboral para mejora del éxito organizacional

RESPONSABLE ACTIVIDAD DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD CONSIDERACION CRITICA
Depatamento d Elaboracion del proyecto del programa e o
talento humnao dereconocimientos istal
I programa de reconocimientos
Confamagia "
depuanins ||
Elaboracidy —
Comité de normativa, actas, Qo zacion
reconocimientos cronograma, etc. -
Ejecutar los lineamien
actividades del programa de - - _
- Sociaizat l fncionari y o equipos de

ocas () (o] (=

Elaborado por: Nicolas Zurita (2017)
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ALCANCES DEL PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS:

Art. 56 El programa de reconocimientos, a través del comité y con ayuda del comité de

Salud y seguridad ocupacional fomentaran:

e Convenios y visitas de brigadas médicas para la atencién constante de los
funcionarios y funcionarias municipales.

e Dotacion de equipos, herramientas, maquinaria de seguridad y de trabajo y
uniformes, etc.

e Mejoramiento y accesos para las instalaciones o areas de trabajo

e Inclusién de personas con capacidades especiales

e Realizacién de eventos conmemorativos, deportivos y culturales

e Charlas motivacionales

e Apoyo Psicologico

e Recursos para Jubilaciones

e Estabilidad laboral

e Reuniones familiares

e Resolucion y mediacion de conflictos laborales, y acciones que conlleven al

mejoramiento del clima de trabajo dentro de la institucion.

Art. 57. El evento de reconocimientos se lo realizara en fechas programadas por el comité
de reconocimientos, en especial en fechas de cantonizacion, dia de trabajo, fiestas
institucionales, etc. En el salén municipal Francisco Saa Chacon, en presencia de todos los
funcionarios municipales, autoridades, familiares, medios de comunicacion y publico en

general.

134



6.7.1 Modelo Operativo

CULTURA ORGANIZACIONAL

G
P E
L A B W
N | | T
1 |
F | (8)Optimo | fo)
1 desarrollo y ético
R -
C * |_ programade N
A (4) reconocimientos
| )
C (1) Altas Capacidades:
| Valor del programa de Competencias, | (o]
g Reconocimientos conocimientos y | R
experiencia (7A)
| Reconocimientos R
E pecuniarios E
S
T @) I .
R Esfuerzo (6)
A Desempefio de »| Excelencia Desempefio u
T Calidad | o Logro L
€ T
G (78) A
| | Reconocimientos
c @ (5) | No D
A Probabilidad percibida Perfil, percepcién y pecuniarios o
esfuerzoy adaptacion al cargo o | S
reconocimiento puesto | v
\/ t | (©)
e Satisfaccion o

Autorrealizacion

>

NORMATIVA- COMITE DE RECONOCIMIENTOS-
EVALUACION DE DESEMPENO-CLIMA LABORAL

Gréfico 12 . Modelo de reconocimiento laboral
Fuente: Vroom (2015) y adaptado por Nicolas Zurita

El crecimiento organizacional exige mayor complejidad en los recursos necesarios para
ejecutar las operaciones, ya que aumenta el capital, se incrementa la tecnologia, las
actividades de apoyo, etc.; ademas provoca el aumento del nimero de personas y genera la
necesidad de intensificar la aplicacion de conocimientos, habilidades y destrezas
indispensables para mantener la competitividad de la organizacion; asi se garantiza que los
recursos materiales, financieros y tecnoldgicos se utilicen con eficiencia y eficacia, y que
las personas representen la diferencia competitiva, que mantiene y promueve el éxito
organizacional: constituyen la competencia basica de la organizacion, su principal ventaja

competitiva en un mundo globalizado inestable, cambiante y competitivo en extremo.

Este sistema promueve:
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1. Motivar al personal a unirse a la organizacion. (Cultura organizacional)

2. Influir sobre los trabajadores para que optimicen su trabajo y contribuyan a la

consecucion de objetivos (Planeacion Estratégica, socios estratégicos)

3. Motivan actuar de manera eficaz en toda su jerarquia a mejorar sus expectativas

laborales (Normativas dentro del programa de Reconocimientos)

4. Refuerza la estructura de la organizacién para especificar la posicién de sus diferentes

miembros.(Gestion por resultados)

La funcion del programa de reconocimiento es alinear el bienestar de los miembros de la
organizacion con la realizacion de la vision del GADMCSPP, de tal manera que los
miembros de la organizacion se beneficien de ayudar a la empresa a ejecutar su estrategia
de manera competente y satisfacer plenamente a los usuarios externos. Aunque los
incentivos financieros son el componente central de los sistemas de reconocimiento de la
mayoria de organizaciones privadas, el sector publico hara uso intensivo de incentivos no
monetarios, como las palabras frecuentes de elogio (o critica constructiva), reconocimiento
especial en reuniones de la compafiia o en el boletin informativo, seguridad del empleo,
comisiones estimulantes, oportunidades de transferencia a lugares atractivos, mayor (o0
menor) control del trabajo y autonomia en la toma de decisiones, y ascensos rapidos (o el

riesgo de quedar “marginado” en un empleo rutinario o sin oportunidades de progresar).

Ademas, los gerentes eficaces estan muy atentos al poder motivador de brindar a la gente
la oportunidad de formar parte de algo emocionante y de obtener una mayor satisfaccion
personal, retarlos, con objetivos de desempefio ambiciosos, crear un ambiente de trabajo
estimulante e interesante y los lazos intangibles de la aceptacion en el grupo y un ambiente
de trabajo “familiar”. Pero la estructura de motivacion y reconocimiento debe usarse de
manera creativa y vincularse directamente al logro de los resultados de desempefio
necesarios para la buena ejecucion de la estrategia. Uno de los mayores desafios de la
ejecucion de la estrategia es emplear técnicas de motivacion que creen compromiso

incondicional y generen ciertas actitudes entre los empleados.

El método de reconocimiento y estructura de premios de la organizacién induce
demasiada presion, competitividad interna e inseguridad del empleo, el impacto en la
moral del personal y la ejecucion de la estrategia puede ser contraproducente. Los hechos
demuestran que la presion del gerente para mejorar la ejecucion de la estrategia debe
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incorporar mas elementos de motivacion positivos que negativos porque cuando la
cooperacion se consigue y se premia con conviccion, en lugar de forzarse por medio de
ordenes y amenazas (implicitas y explicitas) de castigo, la gente propende a responder con

mas entusiasmo, esfuerzo, creatividad e iniciativa, asi:

1. Crear un ambiente de trabajo donde haya una genuina sinceridad, interés y respeto
mutuo entre los trabajadores y entre la gerencia y los empleados. Las compafiias
donde la gente se habla por su nombre y hay una fuerte camaraderia son cada vez

mas la regla debido al efecto benéfico en el ambiente de trabajo.

2. Ofrecer liderazgo inspirador y hacer que los empleados se sientan parte de hacer
algo que vale mucho la pena en un sentido social mas amplio. Los trabajos con un

propdsito noble tienden a entusiasmar a los empleados.

3. Compartir informacion con los empleados sobre el desempefio financiero, la
estrategia, las medidas de operacion, las condiciones del Mercado y los actos de los
competidores. Esto transmite la sensacion de confianza en los empleados y de que
no hay secretos. Ocultar la informacion a los empleados equivale a negarles
informacion til para realizar su trabajo, les impide ser socios estratégicos y por lo

general los desalienta.

4. Tener instalaciones impecables. Un impresionante complejo corporativo para que
los empleados trabajen por lo general tiene efectos decididamente positivos en la

moral y la productividad.

5. Realizar promociones internas siempre que sea posible. Esta practica coadyuva a
crear lazos entre trabajadores y empleadores, ademas de ser un incentivo por el
buen desempefio. Las promociones internas también ayudan a garantizar que la
gente en puestos de responsabilidad conozca en realidad el negocio, la tecnologia y

operaciones que esta manejando.

6. Ser flexible en la manera en que la compafiia aborda la administracion del personal
(motivacion, remuneracion, reconocimiento, reclutamiento) en los entornos
multinacionales y multiculturales. Los gerentes y empleados en paises cuyas

costumbres, habitos, valores y practicas de negocios varian de los de la “oficina
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matriz” a menudo se sienten frustrados con la insistencia en practicas mundiales y
uniformes de administracion del personal. Sin embargo, el area méas importante
donde la uniformidad es esencial es la transmision del mensaje de que la
organizacion valora a la gente de todas las razas y antecedentes culturales y que no

tolerara la discriminacidn con base en la raza, género o cultura.
6.8 Administracion de los recursos de la propuesta

La propuesta sera administrada por el Comité de reconocimientos con el asesoramiento del

investigador, con la cooperacion del departamento de talento humano de la institucion.

Graéfico No. 13 Administracion de la Propuesta

PROGRAMA DE
RECONOCIMIENTOS

RESPONSABLES
PLENO DEL CONCEJO
CANTONAL
COMITE DE
INVESTIGADOR RECONOCIMIENTOS
ASESOR
JURIDICO
DEPARTAMENTO DE
TALENTO HUMANO
]
:
i DIRIGID
EVALUACION Y IRIGIDO A
OPTIMIZACION DEL GESTION DE RECURSOS,
PROGRAMA DE CONVENIOS
FUNCIONARIOS Y FUNCIONARIAS
RECONOCIMIENTOS MUNICIPALES INSTITUCIONALES
OBJETIVOS
RECONOCER EL SS';'IE"T'EI’\AARAEE:E MEIORAR EL CLIMA | | INCREMENTAR LA
DESEMPERNO LABORAL / LABORAL Y PRODUCTIVIDAD
EVALUACION DE | .
DE CALIDAD N MOTIVACION DE LABORAL Y EXITO
DESEMPENO ORGANIZACIONAL
LOS FUNCIONARIOS

Fuente: Propia
Elaborado por: Nicolas Zurita (2017)
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6.9 Prevision de la evaluacién

Tabla No. 45 Plan de Monitoreo y Evaluacion de la Propuesta

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢Qué va a evaluar?

Los niveles de reconocimiento laboral

¢Por qué evaluar?

Mejora el subsistema de evaluacion de

desempefio

¢Para qué evaluar?

Para reconocer el desempefio de calidad de

los funcionarios

¢Quiénes solicitan evaluar?

El Investigador y el Departamento de

Talento Humano

¢Cuando evaluar?

Mensual, trimestral, semestral

¢Coémo evaluar?

Matriz de evaluacion de desempefio del

programa de reconocimientos

¢Con que evaluar?

Formulario Eval 01, experiencia laboral,
tabla de complejidad de la tarea,
puntualidad, y reporte inclusivo

Fuente: Propia
Elaborado por: Nicolas Zurita (2017)
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ANEXOS



ANEXO # 1 ENCUESTA

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FACULTAD
DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
"Formando lideres con vision de futuro™

DIRECCION DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO COHORTE 2014
ENCUESTA DIRIGIDA A FUNCIONARIOS DEL GAD SAN PEDRO DE
PELILEO

Objetivo: Recabar informacion del tema de investigacion: “El Reconocimiento del
Talento Humano vy el éxito organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado del
Cantdn San Pedro de Pelileo.

Indicacion: Sefior(a) funcionario(a), se ruega contestar las preguntas que se plantean a
continuaciéon con mucha objetividad. Lea con atencion y marque con una X la alternativa

que a su criterio considera este a su realidad. Informacion de caracter general

Sexo Edad (Agios) Tiempo trabajado en el Unidad en la que trabaja
GAD(Afios) -
Hombre Alcaldia
Mujer Asesoria Turidica
Direccion Admindstrativa
Solo si posee zA cual de las siguientes condiciones Direccin Financiera
discapacidad lahorales pertenece? (Catastros v Avallos
L
Menos de 30% Nombramiesnto Direccion de Obras pablicas
Entre el 31% - 50% Definitivo — A
_ - Direccion de Servicios Pablicos
Ias del 51% Nombramiento SR
3 Provisional Direccion de Agua Potable y
Estudios realizados LOSEP Confrato Alcantarillado
Primaria Ocasional Drepartamente de Orden v Control
g dari Direccion de Desarrollo de la
ccineara Libre Remocion Comunidad.
Tecnologado
Superior{Egresade- Codigo de trabajo Contratos Oftro
Semestres Cursados) Indefinidos
Superior{Licenciatura- Ing.)
Posgrado Tiempo trabajado en el puesto N*® puestos en los que ha trabajado en
actual (meses o afios) el GAD
Doctorado
PHD
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Percepcion del &mbito de trabajo.

Totalmente En De Totalmente
en .
PUESTO DE TRABAJO desacuerdo | desacuerdo | Indiferente | acuerdo acggrdo
1 |El trabajo en mi Unidad est4 bien organizado.
5 Mis funciones y responsabilidades estan definidas, por tanto sé lo
que se espera de mi.
3 |En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis habilidades.
4 |Recibo informacién de cdmo desempefio mi puesto de trabajo.
5 |Dispongo de los recursos necesarios para realizar mi trabajo
¢ |El ambiente de trabajo me produce stress.
P Totalmente
AMBIENTE DE TRABAJO E INTERACCION CON LOS en En , De TO‘aL’;‘e”‘e
COMPANEROS desacuerdo | desacuerdo | Indiferente | acuerdo acuerdo
7 La relacion con mis compafieros de trabajo (Jefe, pares, otras
unidades) es satisfactoria.
8 Las cargas de trabajo en mi equipo son bien repartidas, para sacar
adelante las tareas.
9 Me siento satisfecho con los programas de reduccion de conflictos
laborales.
10 Me resulta facil expresar mis opiniones en mi equipo y lugar de
trabajo.
Totalmente En De Totalmente
=z en .
DIRECCION DE LA UNIDAD O JEFATURA desacuerdo | desacuerdo | Indiferente | acuerdo acggrdo
1 Mi responsable o jefe demuestra un dominio técnico o

conocimiento de sus funciones.

12

Mi responsable o jefe toma decisiones con la participacion del
personal de la Unidad.

13

Mi responsable o jefe me mantiene informado sobre el desempefio

len mi trabajo.
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3 Totalmente En De Totalmente
EXITO ORGANIZACIONAL en desacuerdo | Indiferente | acuerdo de
desacuerdo acuerdo
14 Contribuyen los resultados de mi equipo de trabajo al logro de los
objetivos del GAD Pelileo
15 Se realiza de forma eficiente y regular una evaluacion de mi
desempefio
16 [Se realiza un seguimiento del cumplimiento de mis objetivos
Mis necesidades con respecto al Plan de Formacion o Capacitacion
17 |del GAD Pelileo han sido atendidas.
18 En los dos dltimos afios he percibido una tendencia a mejorar en
mi Unidad.
19 La Institucion tiene programas eficientes de insercion o
contratacion de personas con capacidades especiales.
| Totalmente En De Totalmente
EXITO ORGANIZACIONAL en desacuerdo | Indiferente | acuerdo de
desacuerdo acuerdo
20 |Considero que realizo eficientemente mis tareas asignadas
21 | Me siento motivado en mi puesto de trabajo
29 La gestion del talento humano dentro del Gad Pelileo es
satisfactoria
23 Considero que mis tareas o decisiones que realizo tienen, gran
incidencia en los objetivos institucionales
24 Considero que mis tareas o decisiones que realizo, no tienen
gran incidencia en los objetivos institucionales
25 La atencion que brindo al usuario externo satisface sus
requerimientos
26 |Cumplo en el tiempo éptimo mis tareas asignadas
27 En situaciones imprevistas o trascendentales fuera de horario de
trabajo la Institucion puede contar con mi apoyo
Totalmente
CONDICIONES AMBIENTALES, INFRAESTRUCTURAS| En _ pe | 'owlmente
Y RECURSOS desacuerdo | desacuerdo | Indiferente| acuerdo acuerdo

28

Las condiciones de trabajo de mi
representan riesgos para la salud).

Unidad son seguras (no

29

Las instalaciones de la Unidad (superficie, dotacién de mobiliario,
equipos técnicos) facilitan mi trabajo y los servicios prestados a los
usuarios.

30

Las herramientas informaticas que utilizo estan bien adaptadas a las
necesidades de mi trabajo.

31

Las condiciones de mi Unidad tienen facilidades para usuarios internos
ly externos con capacidades especiales
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Totalmente £ b Totalmente
S S en n . e de
COMUNICACION Y COORDINACION desacuerdo | desacuerdo | Indiferente | acuerdo acuerdo
32 La comunicacién interna dentro de mi Unidad funciona
correctamente.
33 La comunicacion con otras unidades y funcionarios es
satisfactoria
34 |Conozco los servicios que prestan otras Unidades del GAD
35 Considero que mi comunicacion con el usuario externo es
satisfactoria
Totalmente En De Totalmente
en .
RECONOCIMIENTO LABORAL desacuerdo | desacuerdo | Indiferente | acuerdo acggrdo

36

Se reconocen periddicamente mis objetivos cumplidos, por
los Directivos del GAD Pelileo.

37

Cuando introduzco una mejora de mi trabajo se me reconoce.

38

Cuando culmino una Carrera de formacién profesional se me
reconoce tal logro

39

En general, las condiciones laborales (asensos, salario,
horarios, vacaciones, beneficios sociales, etc.) son
satisfactorias.

40

Considero que puedo obtener ascensos dentro del Gad Pelileo

41

El programa de reconocimientos laborales formales (sueldo
\variable, menciones de honor, Plan de Carrera), satisfacen sus
expectativas.

42

El programa de reconocimientos laborales informales (Cartas de
reconocimiento, felicitacion puablica, permisos y eventos
especiales), satisfacen sus expectativas.

43

Se reconocen periddicamente los objetivos cumplidos, por los
Directivos del GAD Pelileo para personas con capacidades
especiales.

44

Me siento identificado con el nombre y prestigio del GAD
Pelileo al realizar su trabajo

45

Me satisfacen las iniciativas actuales de reconocimiento
laboral en el Gad Pelileo

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 2 LISTADO DE FUNCIONARIOS

Tabla de la Estructura Basica Alineada a la Mision (2015) Talento humano-

Departamentos del GAD Cantonal de Pelileo.
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ANEXO # 3 ORGANIGRAMA

Art. 7 de Ia Ley Orgédnica de Transparendia y Acceso a |a Informacién Pablica -

Literal a1) Estructura orginica fundonal
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ANEXO #4

MEDALLAS Y BANDA LABORAL DE RECONOCIMIENTOS

-
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ANEXO# 5 CARTA DE RECONOCIMIENTO

(- A 1‘ GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO

DEL CANTON SAN PEDRO DE PELILEO /\

RECONOCIMIENTO

“Aprendi que el coraje no es la ausencia de miedo, sino el triunfo sobre él.
El hombre valiente no es aquel que no siente miedo, sino el que conquista ese miedo”
Nelson Mandela

Por medio de la presente, el Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén San Pedro
de Pelileo, tiene el honor de entregar esta carta formal de reconocimiento al

empleado/trabajador de calidad del mes:
Sefior(a): Dipson Gabriel Gallegos Flores
Direccion: Servicios Publicos Municipales

Jefatura: Policial Municipal

Por su constante apoyo y compromiso de calidad en la consecucion de metas, siendo un

socio estratégico y colaborador en el éxito organizacional de la Institucion.

Agradecemos su colaboracién, ejemplo de efectividad en sus funciones, que conllevo al

mejor desempefio mensual en su seccion y auguramos mas éxitos en su vida.

Dr. Manuel Caizabanda Jeréz
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PRESIDENTE DEL COMITE DE RECONOCIMIENTOS

Y ALCALDE MUNICIPAL.

DIPLOMA

. NOMBRE DE LAORGANIZACION

Premio a la perseverancia

. tiene el honor de conceder a

GOBIERNO MUNICIPAL
SAN PEDRO DE PELILEO

Ngies Y SU O Comribuoon &

NOMBRE DE PROYECTO/EQUIPO
Concedido: fecha

Nombee y cargo del moderador

157



ANEXO# 6 MEDALLA AL LOGRO LABORAL
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ANEXO # 7 GALARDON AL EQUIPO DE TRABAJO

Nli*u wo ‘
lprogreso
Tbwpt o e
asegura el exito

GOBIERNO MUNICIPAL
SAN PEORO DE PELILEO
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ANEXO 8 CAPA DE RECONOCIMIENTOS A ESTUDIOS ALCANZADOS

e

GOBIERNO MUNICIPAL
SAN PEDRO DE PELILEO
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Sl i ANEXO 9 FORMULARIO EVAL - 01

®9 @@ do Rslaciones
Laborales
FORMULARIO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS PARA USO DEL JEFE
TNMEDTATO
DATOS DEL SERVIDOR:
Apellidos y Nombres del Servidor ROJAS CASTRO JOSE LUIS
(Evaluado): Denominacion del Puesto ESPECIALISTA DE GESTION DE PROYECTOS 2
que Desempeiia: Titulo o Profesién: INGENIERO EN SISTEMAS INFORMATICOS Y DE COMPUTACION
Apellidos y nombres del jefe Inmediato o superior Inmediato VAZQUEZ PAREDES JAVIER ENRIQUE
4 LY PR ) W)
Periodo de Evaluacion Desde: 2013-01-01 Hasta: 2013-12-31
| (dd/mm/aaaa): —
EVALUACION DE LAS ACTIVIDADES DEL PUESTO
INDICADORES DE GESTION DEL # Actividades: 9 Factor: 60%
Descripcion de Actividades Indicad Meta Meta del % de Nivel de
or del Periodo Cumplimiento Cumplimien
Periodo | Evaluado to
Evialiiad
GESTION Y COORDINACION CON GESTION Y COORDINACION 100.00 91.00 91 5
TECNICOS ESPECIALISTAS DE CON TECNICOS ESPECIALISTAS
PROVINCIA DE PROVINCIA
Controles de cambios de sistemas Sistema de gestion de cambios 100.00 100.0 100 5
0
Desarrollo de proyectos de software Herramientas de software 100.00 100.0 100 5
aprobadas control de calidad 0
Recolecciéon y Documentos de vision y 100.00 100.0 100 5
documentacién de requerimientos 0
Disefio de Base de Datos Modelos Entidad Relacién, 100.00 95.00 95 5
Conceptual y Fisico de la base de
Documentacion para paso a produccion Manual Técnico, de Instalacion 100.00 95.00 95 5
y de Usuario
Dar soporte de segundo nivel en las REPORTE DE SOPORTES 100.00 100.0 100 5
Aplicaciones reportadas por Mesa de REALIZADOS 0
Diccionario de Base de Datos Documento de Diccionario de 100.00 100.0 100 5
Base de datos 0
Cumplir con las disposiciones que le Entrega de informes de acuerdo a 100.00 100.0 100 5
sean asignadas por el Director y/o las disposiciones asignadas EN EL 0
su delegado TIEMPO ESTABLECIDO
é A mas del cumplimiento de la totalidad de las metas y objetivos se APLICA EL + 4 % % DE AUMENTO
adelant6
v cumplié con obietivos v metas previstas para el siquiente periodo de
NO 0
Total Actividades Fsenciales: | £0.00
CONOCIMIENTOS # Conocimientos: 10 Factor: 8% Nivel de Conocimiento
HERRAMIENTAS DE DESARROLLO Muy Bueno
LOGICA DEL NEGOCIO Muy Bueno
PROCESOS INSTITUCIONALES Muy Bueno
GESTION DE PROYECTOS Bueno
DISENO DE INTEFACES GRAFICAS Muy Bueno
METODOLOGIA MSF Muy Bueno
IMPLANTACION DE SISTEMAS Muy Bueno
DISENO DE BASE DE DATOS Muy Bueno
CODIGO DE ETICA Muy Bueno
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL Muy Bueno
Total Actividades Conocimientos: 5.80
COMPETENCIAS TECNICAS # Competencias: 10 Factor 8%
DESTREZA Relevancia Comportamiento Observable Nivel de Desarrollo
Andlisis de operaciones Alta Identificar el sistema de control Desarrollada
requerido por una nueva unidad
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Disefio de tecnologia

Alta

Crea nueva tecnologia.

Desarrollada

Generacion de ideas

Alta

Desarrolla planes, programas o
proyectos alternativos para solucionar
problemas estratégicos

Desarrollada

Habilidad analitica (analisis de
prioridad, criterio légico, sentido
comun)

Alta

Realiza analisis ldgicos para identificar
los problemas fundamentales de la
organizacion.

Desarrollada

Organizacidn de sistemas

Alta

Disena o rediseia la estructura,
los procesos organizacionales y las
atribuciones y responsabilidades
de los puestos de trabajo.

Desarrollada

Pensamiento analitico

Alta

Realiza analisis extremadamente
complejos, organizando y
secuenciando un problema o
situacion, estableciendo causas de
hecho, o varias consecuencias de

Desarrollada

accion. Anticina los_obstaculos v

Planificacion y gestion

Alta

Anticipa los puntos criticos de una
situacion o problema, desarrollando
estrategias a largo plazo, acciones de
control, mecanismos de coordinacién
y verificando informacién para la
aprobacién de

diferentes proyectos, programas y
Qtros.

Desarrollada

Recopilacién de informacion

Alta

Pone en marcha personalmente
sistemas o practicas que permiten
recoger informacién esencial de forma
habitual (ejemplo reuniones
informales periddicas). Analiza la

Desarrollada

Juicio y toma de decisiones

Media

Toma decisiones de complejidad
media sobre la base de sus
conocimientos, de los productos o
servicios de la unidad o proceso
organizacional, y_de_la experiencia

Desarrollada

Pensamiento estratégico

Media

Comprende los cambios del entorno y
esta en la capacidad de proponer

planes y programas de

Desarrollada

Total Competencias Técnicas del

Puecstn:

6.00

COMPETENCIAS UNIVERSALES

# Competencias:

(3

Factor

8%

ESTOS CAMPOS DEBEN SER LLENADOS OBLIGATORIAMENTE

DESTREZA

Relevanci
a

Comportamiento Observable

Frecuencia
de

Aprendizaje continuo

Alta

Dirige y realiza investigaciones
individuales y en equipos de trabajo,
comparte conocimientos y
experiencias, actuando como agente
de cambio y_multiplicador_de nuevas

Frecuentement
e

Conocimiento del entrono
organizacional

Alta

Comprende y define la estructura
organizacional, niveles de jerarquia y
de toma de decisiones, las fuerzas del
entorno que afectan a la organizacién,
comprende los objetivos
fundamentales de mediano y largo
nlazo. considerandolas ep_el

Frecuentement
e

Relaciones Humanas

Alta

Identifica e interactiia con contactos

beneficiosos para la institucion,

construyendo y afirmando lazos

profesionales, politicos y sociales

necearios para alcanzar objetivos
-qanizacionales

Frecuentement
e

Actitud al Cambio

Alta

Se adapta rapidamente a las
circunstancias, tiempos, personas y
otros factores cambiantes que
afecten a la insitucion, modificando
acciones y procedimientos para
resnonder.a las necesidades de la

Siempre

Orientacidn a los resultados

Alta

Modifica acciones necesarias y
esfuerzos para lograr los objetivos
institucionales. Alcanza exitosamente
emprendimientos de la organizacion.

Siempre

Orientacion de servicio

Alta

Enfoca decisiones y acciones a la
satisfaccion de la necesidades e
intereses de los clientes internos y/o
externos, estableciendo diferentes
canales de comunicacién para

detectar requerimientos y respuestas

Siempre

Total Competencias Universales:

6.96
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TRABAJO EN EQUIPO, INICIATIVA Y LIDERAZGO

Factor: 16%

DESCRIPCION RELEVANCIA COMPORTAMIENTO Frecuencia
OBSERVABLE de
Abplicacion

TRABAJO EN EQUIPO Alta Incentiva la unién y empatia entre Siempre

los integrantes, busca relaciones

reciprocas y participacion igualitaria

de todos los miembros del equipo,

para lograr objetivos comunes.

Promueve el trabajo en equipo con
INICIATIVA Alta Identifica con anticipacion Frecuentemente

situaciones que pueden suceder a
vision de mediano y largo plazo,
emprende acciones para minimizar
problemas o para crear
oportunidades. Demuestra capacidad
constante para establecer
prioridades y enfocar esfuerzos para

LLENAR EL CAMPO DE LIDERAZGO, SOLO QUIENES TENGAN SERVIDORES SUBORDINADOS BAJO SU RESPONSABILIDAD DE

GESTION.

Total Trabajo en Equipo, Iniciativay

1id

14.00

OBSERVACIONES DEL JEFE INMEDIATO (EN CASO DE QUE LAS TENGA):

/ EVALUACION SOLICITADA A LOS TECNICOS DE PROVINCIA SOBRE LABOR CONJUNTA

QUEJAS DEL CIUDADANO (PARA USO DE LAS UARHS) INFORMACION PROVENIENTE DEL FORMULARIO

E\IAL NN

Nombre de DESCRIPCIO No. DE APLICA % DE |
la persona N FORMULARI DESCUENTO A REDUCCIO
que realiza o LA ; N
la queja EVALUACION
DEL
0 0 0 0
TOTAL:|0
RESULTADQ DE LA
EVAIIIACTON
FACTORES DE CALIFICACI
EVALUACION ON
ALCANZADA
%
Inidicadores de Gestion del puesto 60.00
Conocimientos 5.80
Competencias técnicas del puesto 6.00
Competencias Universales 6.96
Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderazgo 14.00

Evaluacion del ciudadano (-)

TOTAL EVALUACION DEL DESEMPENO: 92.70

EXCELENTE: DESEMPENO

Al TO

FUNCIONARIO

EV/ALIIANDNNAD [

®

(mm/dd/aaaa):

CERTIFICO: Que he evaluado al (a la) servidor (a) acorde al procedimiento de la norma de Evaluacion del desempeifio.

FIRMA

Evaluador o jefe Inmediato

VAZQUEZ PAREDES JAVIER ENRIQUE
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CATALOGO DE COMPETENCIAS TECNICAS DEL PUESTO

RELEVANCIA DEL COMPORTAMIENTO OBSERVABLE

DESTREZA
R ALTA MEDIA BAJA
. Identificar el sistema de control Sugerir cambios en un programa . .
Anélisis de Seleccionar un equipo para la

operaciones

requerido por una nueva unidad
organizacional

de computacidn para que su uso
resulte mas facil al usuario.

oficina

Comprension
escrita

Lee y comprende documentos de
alta complejidad. Elabora
propuestas de solucién o
mejoramiento sobre la base del
nivel de comprension

Lee y comprende documentos
de complejidad media, y
posteriormente presenta
informes.

Lee y comprende la
informacion sencilla que se le
presenta en forma escrita y
realiza las acciones
pertinentes que indican el
nivel de comprension.

Comprension
oral

Comprende las ideas presentadas
en forma oral en las reuniones de
trabajo y desarrolla propuestas
en base a los requerimientos.

Escucha y comprende los
requerimientos de los usuarios
internos y externos y elabora
informes.

Escucha y comprende la
informacion o disposiciones
que se le provee y realiza las
acciones pertinentes para el
cumplimiento.

Comprobacién

Realiza pruebas y ensayos de
naturaleza compleja para
comprobar si un nuevo sistema,
equipo o procedimiento técnico -
administrativo, funcionara
correctamente. Identifica
claramente los errores y propone
los correctivos

Enciende maquinas o equipos
por primera vez para verificar su
funcionamiento. Constata la
calidad de los productos.

Verifica el funcionamiento de
magquinas o equipos,
frecuentemente.

Desarrollo
estratégico de
los recursos

Realiza una proyeccién de
posibles necesidades de recursos
humanos considerando distintos
escenarios a largo plazo. Tiene un
papel activo en la definicién de

Utiliza herramientas existentes o
nuevas en la organizacién para
el desarrollo de los
colaboradores en funcion de las
estrategias de la organizacion.

Aplica las herramientas de
desarrollo disponibles. Define
acciones para el desarrollo de
las competencias criticas.

humanos . L, . Esporadicamente hace un
las politicas en funcién del Promueve acciones de L .
L L. seguimiento de las mismas.
analisis estratégico. desarrollo.
Utiliza las matematicas para
Desarrolla un modelo . 3 . .
Destreza (o . realizar cdlculos de complejidad | Contar dinero para entregar
.. matematico para simulary . ) N .
matematica media. (Ejemplo liquidaciones, cambios.

resolver problemas.

conciliaciones bancarias, etc.)

Deteccion de

Detecta fallas en sistemas o
equipos de alta complejidad de
operacién como por ejemplo,

Identifica el circuito causante de
una falla eléctrica o de equipos

Busca la fuente que ocasiona
errores en la operacién de

averias . o sistemas de operacion magquinas, automaviles y otros
depurar el cédigo de control de . . ., .
. . compleja. equipos de operacion sencilla.
un nuevo sistema operativo.
Disefio de Disefia los mecanismos de Redisefia el portal Web
tecnologia Crea nueva tecnologia. implementacion de nuevas institucional, base de datos y

tecnologias que permiten

otros para mejorar el acceso a
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mejorar la gestion de la
organizacion.

la informacidn.

Expresion
escrita

Escribir documentos de
complejidad alta, donde se
establezcan pardmetros que
tengan impacto directo sobre el
funcionamiento de una
organizacion, proyectos u otros.
Ejemplo (Informes de procesos
legales, técnicos, administrativos)

Escribir documentos de mediana
complejidad, ejemplo (oficios,
circulares)

Escribir documentos sencillos
en forma clara y concisa.
Ejemplo (memorando)

Expresion oral

Expone programas, proyectos y
otros ante las autoridades y
personal de otras instituciones.

Comunica informacién
relevante. Organiza la
informacion para que sea
comprensible a los receptores.

Comunica en forma claray
oportuna informacion sencilla.

Generacion de
ideas

Desarrolla planes, programas o
proyectos alternativos para
solucionar problemas
estratégicos organizacionales.

Desarrolla estrategias para la
optimizacién de los recursos
humanos, materiales y
econdmicos.

Encuentra procedimientos
alternativos para apoyar en la
entrega de productos o
servicios a los usuarios.

Habilidad
analitica
(analisis de
prioridad,
criterio légico,
sentido comun)

Realiza analisis légicos para
identificar los problemas
fundamentales de la
organizacion.

Reconoce la informacidn
significativa, busca y coordina
los datos relevantes para el
desarrollo de programas y
proyectos.

Presenta datos estadisticos
y/o financieros.

Identificacidon de
problemas

Identifica los problemas que
impiden el cumplimiento de los
objetivos y metas planteados en
el plan operativo institucional y
redefine las estrategias.

Identifica los problemas en la
entrega de los productos o
servicios que genera la unidad o
proceso

Compara informacién sencilla
para identificar problemas.

Inspeccion de
productos o

Establece procedimientos de
control de calidad para los
productos o servicios que genera

Realiza el control de calidad de
los informes técnicos, legales o
administrativos para detectar

Chequea el borrador de un
documento para detectar

servicios S, errores. Incluye proponer errores mecanograficos.
la institucidn. .
ajustes.
Instalacis Instala maquinarias, programas y | Instala cableados y equipos Instala piezas sencillas de
nstalacion ) i . L .
equipos de alta complejidad. sencillos. magquinarias, equipos y otros.
Instruye sobre procedimientos
. técnicos, legales o Instruye a un companiero
L, Capacita a los colaboradores y s
Instruccion administrativos a los sobre la forma de operar un

compafieros de la institucidn

compafieros de la unidad o
proceso .

programa de computacion.

Juicio y toma de
decisiones

Toma decisiones de complejidad
alta sobre la base de la misiony
objetivos de la institucién, y de la
satisfaccion del problema del
usuario. ldea soluciones a
problematicas futuras de la

Toma decisiones de complejidad
media sobre la base de sus
conocimientos, de los productos
o servicios de la unidad o
proceso organizacional, y de la

Toma decisiones de
complejidad baja, las
situaciones que se presentan
permiten comparar patrones
de hechos ocurridos con

165




institucion.

experiencia previa.

anterioridad.

Planifica y aprueba el

Utiliza dinero de caja chica

Manejo de presupuesto anual de una Preparay maneja el . e
o, para adquirir suministros de
recursos institucién o de un proyecto a presupuesto de un proyecto a .. ]
. . . oficina y lleva un registro de
financieros largo plazo. Incluye gestionar el corto plazo . | ‘
. . . os gastos.
financiamiento necesario. &
. . Provee y maneja recursos
. , L Determina las necesidades de . .
Manejo de EvalUa los contratos de provision . materiales para las distintas
. recursos materiales de la .
recursos de recursos materiales para la o, unidades o procesos
. o, institucién y controla el uso de L. i
materiales institucion. organizacionales, asi como

los mismos.

para determinados eventos.

Mantenimiento

Implementa programas de
mantenimiento preventivoy
correctivo. Determina el tipo de
mantenimiento que requieren

Depura y actualiza el software
de los equipos informaticos.
Incluye despejar las partes

Realiza la limpieza de equipos
computarizados,

de equipos los equipos informaticos, moviles de los equipos fotocopiadoras y otros

magquinarias y otros de las informaticos, maquinarias y equipos.

unidades o procesos otros.

organizacionales.

Desarrolla mecanismos de Monitorea el progreso de los
Monitoreo y monitoreo y control de la planes y proyectos de la unidad . .

L . . ] Analiza y corrige documentos.

control eficiencia, eficaciay administrativa y asegura el

productividad organizacional. cumplimiento de los mismos.

Controla la operacién de los . . L.

. . L Opera los sistemas informaticos, | .
L, sistemas informaticos . Ajusta los controles de una

Operaciony . o, redes y otros e implementa los .. .

implementados en la institucidn. . . maquina copiadora para lograr
control ajustes para solucionar fallas en

Establece ajustes a las fallas que
presenten los sistemas.

la operacion de los mismos.

fotocopias de menor tamafio.

Organizacion de
la informacion

Define niveles de informacién
para la gestién de una unidad o
proceso.

Clasifica y captura informacién
técnica para consolidarlos.

Clasifica documentos para su
registro.

Organizacion de
sistemas

Disefia o redisefia la estructura,
los procesos organizacionales y
las atribuciones y
responsabilidades de los puestos
de trabajo.

Disefia o rediseia los procesos
de elaboracion de los productos
o servicios que generan las
unidades organizacionales.

Identifica el flujo de trabajo.
Propone cambios para agilitar
las actividades laborales.

Orientacién /
asesoramiento

Asesora a las autoridades de la
institucion en materia de su
competencia, generando politicas
y estrategias que permitan tomar
decisiones acertadas.

Ofrece guias a equipos de
trabajo para el desarrollo de
planes, programas y otros.

Orienta a un compafiero en la
forma de realizar ciertas
actividades de complejidad
baja.
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Pensamiento
analitico

Realiza analisis extremadamente
complejos, organizando y
secuenciando un problema o
situacion, estableciendo causas
de hecho, o varias consecuencias
de accion. Anticipa los obstaculos
y planifica los siguientes pasos.

Establece relaciones causales
sencillas para descomponer los
problemas o situaciones en
partes. Identifica los pros y los
contras de las decisiones.
Analiza informacion sencilla.

Realiza una lista de asuntos a
tratar asignando un orden o
prioridad determinados.
Establece prioridades en las
actividades que realiza.

Pensamiento
conceptual

Desarrolla conceptos nuevos
para solucionar conflictos o para
el desarrollo de proyectos, planes
organizacionales y otros . Hace
que las situaciones o ideas
complejas estén claras, sean
simples y comprensibles. Integra
ideas, datos clave y
observaciones, presentandolos
en forma clara y util.

Analiza situaciones presentes
utilizando los conocimientos
tedricos o adquiridos con la
experiencia. Utiliza y adapta los
conceptos o principios
adquiridos para solucionar
problemas en la ejecucion de
programas, proyectos y otros.

Utiliza conceptos basicos,
sentido comuny la
experiencias vividas en la
solucién de problemas
inherentes al desarrollo de las
actividades del puesto.

Pensamiento
critico

Analiza, determinay cuestiona la
viabilidad de aplicacion de leyes,
reglamentos, normas, sistemas y
otros, aplicando la ldgica.

Elabora reportes juridicos,
técnicos o administrativos
aplicando el analisis y la légica.

Discrimina y prioriza entre las
actividades asignadas
aplicando la légica.

Pensamiento
estratégico

Comprende rapidamente los
cambios del entorno, las
oportunidades, amenazas,
fortalezas y debilidades de su
organizacion / unidad o proceso/
proyecto y establece directrices
estratégicas para la aprobacion
de planes, programas y otros.

Comprende los cambios del
entorno y esta en la capacidad
de proponer planes y
programas de mejoramiento
continuo.

Puede adecuarse a los
cambios y participa en el
desarrollo de planes y
programas de mejoramiento
continuo.

Percepcion de
sistemasy
entorno

Identifica la manera en cémo un
cambio de leyes o de situaciones
distintas afectard a la
organizacion.

Identifica situaciones que
pueden alterar el
desenvolvimiento normal de los
colaboradores de una unidad o
proceso organizacional. Implica
la habilidad de observary
aprovechar los
comportamientos de los
colaboradores y compafieros.

Identifica como una discusién
entre los miembros de un
equipo de trabajo podria
alterar el trabajo del dia.

Planificacion y
gestion

Anticipa los puntos criticos de
una situacién o problema,
desarrollando estrategias a largo
plazo, acciones de control,
mecanismos de coordinacion y
verificando informacién para la
aprobacion de diferentes
proyectos, programas y otros.
Es capaz de administrar
simultdaneamente diversos
proyectos complejos.

Es capaz de administrar
simultdaneamente diversos
proyectos de complejidad
media, estableciendo estrategias
de corto y mediano plazo,
mecanismos de coordinacién y
control de la informacion.

Establece objetivos y plazos
para la realizacién de las
tareas o actividades, define
prioridades, controlando la
calidad del trabajo y
verificando la informacién
para asegurarse de que se han
ejecutado las acciones
previstas.
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Recopilacién de

Pone en marcha personalmente
sistemas o practicas que
permiten recoger informacion
esencial de forma habitual

Realiza un trabajo sistematico
en un determinado lapso de
tiempo para obtener la maxima
y mejor informacién posible de

Busca informacion con un
objetivo concreto a través de

informacion . . ] todas las fuentes disponibles. L

(ejemplo reuniones informales . . ., preguntas rutinarias.

o . (Obtiene informacion en

periddicas). Analiza la .

. L, . periédicos, bases de datos,

informacién recopilada. . Lo

estudios técnicos etc.)
Repara los dafios de maquinarias, | Reemplaza las piezas . . .
., . . . . Ajusta las piezas sencillas de

Reparacion equipos y otros, realizando una deterioradas de maquinarias,

inspeccion previa.

equipos y otros

magquinarias, equipos y otros.

Seleccidn de

Identifica el equipo necesario que
debe adquirir una institucion

Escoge un nuevo programa
informatico para la

Selecciona los instrumentos
necesarios para una reunion

equipos para cumplir con los planes, automatizacién de ciertas de trabaio
programas y proyectos. actividades. 10:
IMPORTANTE | UNA VEZ INGRESADO LAS COMPETENCIAS QUE USTED REQUIERA VUELVA A LA PESTANA EVALO1 :

168




