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La Administracion Puablica constituye un servicio a la colectividad que se rige
por varios principios; y uno de ellos es la calidad del servicio que los
trabajadores publicos deben brindar a la ciudadania. Uno de los procedimientos
aplicativos en la planificacién del talento humano es orientar la situacion
histérica, actual y futura del recurso humano municipal, a fin de garantizar la
cantidad y calidad de este recurso en funcién de la estructura administrativa

correspondiente.

No ha sido posible lograr un modelo que permita unificar y homologar los
ingresos que perciben los trabajadores y servidores publicos, esto con el
proposito de racionalizarlos y transparentar su sistema de pago; ya que las
instituciones no han aplicado las escalas de remuneraciones que se ajusten a la

real capacidad econdmica de los GAD.

A partir del afio 2010, se sustituyo la Ley Orgéanica de Servicio Civil y Carrera
Administrativa y de Unificacion y Homologacion de las Remuneraciones del
Sector Publico, para expedir una nueva Ley que normalice a este sector, se
necesitaba contar con medidas que respondan a las necesidades del recurso
humano que labora en las diferentes instituciones y organismos del sector

publico.

Esta nueva legislacion denominada Ley Orgéanica del Servicio Publico, tiene
como uno de los principales objetivos, alcanzar el desarrollo profesional y
personal de los trabajadores publicos; mediante un sistema de gestion del

talento humano sustentado en la igualdad de derechos.

A partir de la aprobacion de esta nueva legislacion, le otorga la potestad a los
gobiernos autdbnomos descentralizados, que las remuneraciones estaran en
funcién de la realidad econémica de los municipios; y que no excederan los

techos y pisos emitidos por el Ministerio de Relaciones Laborales.

Quienes ingresen al servicio publico seran servidoras o servidores publicos que

en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o0 ejerzan un

XVii



cargo, funcion o dignidad dentro del sector publico. Las trabajadoras y

trabajadores del sector publico estaran sujetos al Codigo del Trabajo.

El objetivo de este estudio busca analizar como diversas variables relacionadas
con el trabajo suplementario pueden influir sobre el rendimiento laboral, medido
a través de los subsistemas de talento humano del sector publico; y, cual es el
impacto que genera el reconocimiento o la omision de las horas suplementarias
a los servidores y trabajadores publicos de los gobiernos auténomos

descentralizados municipales del sector noroeste de la provincia del guayas.

Otro de los enfoques del tema es desarrollar una estrategia que permita
determinar la real necesidad de efectuar horas extras, ya que en la actualidad
la falta de organizacion y disconformidad de los trabajadores; ha ocasionado
que los objetivos de la institucion se logren parcialmente, y para lograrlo
aplicaremos el andlisis o estudios de cada uno de los puestos, con los que

cuentan las municipalidades.
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ABSTRACT

Public administration is a service to the community which is governed by several
principles; and one of them is the quality of the service that public workers must
provide to citizens. One of the applications procedures in the planning of human
talent is guiding the situation of historical, current and future municipal human
resources, in order to ensure the quantity and quality of this resource; it depends

on the corresponding administrative structure.

It has not been possible to achieve a model that allows unifying and
standardizing the income received by workers and civil servants; this is the
purpose of rationalizing them and of making a transparent payment system;

since there has not been an organic and a functional structure of the GAD.

From 2010, the organic law of Civil Service, Administrative Career Unification
and Approval of Remuneration in the Public Sector, was substituted for issuing a
new law that normalize the public service; with the purpose of having measures
that respond to the needs of human resources working in different institutions

and public sector organizations..

This new legislation called the Public Service Law it is one of the main
objectives to achieve the professional and personal development of public

workers, through a system of talent management, based on equal rights.

Since the passage of this new legislation, the authority awarded to the
autonomous governments, that compensation will be based on the economic
reality of the municipalities; and that they shall not exceed the ceilings and

floors, issued by labor relations’ ministry.

Anyone entering the public service will be servants or public servants who in any
way or to any degree work, providing services or exercising a position, function
or dignity within the public sector. Public sector workers will be subject to the

labor code.

XiX



The objective of this study seeks to analyze as several variables related to the
extra work can have an influence on the job performance, measured by the
subsystems of human talent of the public sector; and, what is the impact that
generates the recognition or the omission of the additional hours to the public
servers and workers of the decentralized autonomous municipal governments of

the northwest sector of Guayas province.

Another approach to the subject is to develop a strategy that would allow us to
determine the real need for overtime, as the lack of organization and discontent
of the workers; has led to the objectives of the institution is achieved patrtially,
and to achieve this we will apply the analysis or study of each of the posts, with

the municipalities.
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Palabras Claves: Servicio Publico, Legislacion, Incentivo, Cargo,
Desempefio, Servidores Publicos.
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CAPITULO |
1 INTRODUCCION

1. 1 ANTECEDENTES.

Las horas suplementarias son aquellas que se laboran en exceso de la jornada
real o legal de trabajo; y en los casos de los trabajadores sujetos al codigo de
trabajo, se pagan con un recargo del 50% calculado sobre el salario habitual

cuando el trabajo se cumple en dias comunes.

Para los servidores publicos sujetos a la Ley Organica del Servicio Publico, las
horas suplementarias, no podran exceder de 60 en el mes y tendran un recargo

del 25% de la remuneracion mensual unificada del servidor publico.

Se consideran horas suplementarias a aquellas en las cuales la o el servidor
labore justificadamente fuera de su jornada legal de trabajo, hasta por cuatro
horas posteriores a la misma y por un maximo de sesenta horas al mes,
pudiéndose realizar estas horas suplementarias entre la terminacion de la

jornada legal y las 24h00 del mismo dia.

Considerando que el talento humano, se ha convertido en uno de los bienes
mas preciados de una organizacion, sea publica o privada; uno de los puntales
y ejes a nivel de produccion laboral en el Sector Pubico es el tema de Gobierno
por resultados (GPR), estableciendo un cuadro de mando integral que integre
indicadores del desempefio, ligados a una remuneracion variable y de esta

forma poder medir los diferentes tipos de rendimiento.

1.2 ALCANCE.

El presente trabajo de investigacion permitird establecer a la evaluacion del

desempefio laboral, como una herramienta adecuada para instaurar indices de



rendimiento de los trabajadores publicos municipales, los mismos que serviran

para crear planes, politicas y programas de mejoramiento del Talento Humano.

Este estudio busca determinar diferentes aspectos cuantitativos y cualitativos
que representen incidencia en el resultado laboral en el periodo 2012-2013,

considerando un modelo de toma de datos y estimacion del rendimiento.

La utilidad de la presente investigacion se vera reflejada en los resultados
obtenidos, ya que esta arrojara los cambios necesarios que contribuyan a
mejorar los procesos de subsistemas del talento humano dentro del servicio
publico; tales como planificacion de talento humano, andlisis y clasificacion de
puesto, seleccion de personal, formacién y capacitacion; y, evaluacién del

desempefio laboral.

1. 3 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Un inadecuado control de las horas suplementarias, afecta el rendimiento
laboral de los trabajadores publicos de los gobiernos autbnomos

descentralizados municipales.

Un inadecuado sistema de pago de las horas suplementarias, afecta el
rendimiento laboral de los trabajadores publicos de los gobiernos autbnomos

descentralizados municipales.

Desde estos dos puntos de vistas, se ha observado que no ha existido un
compromiso de los trabajadores publicos, y un incumplimiento por parte de los
representantes de las instituciones. Esto ha dado como resultado un descuido
en la calidad del servicio y atencion que ofrecen a los usuarios, tornandose en

un clima laboral desmotivador.

Al referirnos a la inadecuada implementacion de las horas suplementarias,
muchas veces se las autoriza, pero no se ejecutan en el tiempo establecido

para satisfacer las necesidades de la institucion, ocasionando un circulo vicioso



en los trabajadores que se acostumbraron a percibir una remuneracion
complementaria sin retribuirlo en trabajo, sin contar con un control de los

mandos medios quienes son los responsables de este tema.

Otro de los planteamientos del problema desde el analisis de este proyecto, es
el inadecuado sistema de pagos de las horas suplementarias, que en muchos
casos los trabajadores cumplen con su jornada, pero no existe una retribucion
econdmica de las mismas; lo cual también afecta el rendimiento laboral. Esto
se debe a la omisién de la normativa legal vigente que rige a las instituciones

publicas o a la falta de presupuesto para el pago.

La falta de supervision por parte de los entes reguladores, tales como el
Ministerio de Relaciones Laborales; ha permitido que los administradores
municipales omitan algunos de los pardmetros de los derechos del trabajador.

Todos estos antecedentes han dado como resultado que la mision de las
instituciones municipales cambiaran de sentido; ocasionando la insatisfaccion
de los ciudadanos en los servicios publicos brindados. En la actualidad el
enfoque de los gobiernos autbnomos descentralizados es lograr un servicio de
calidad hacia la colectividad, pues los servicios basicos son uno de los

principales referentes de toda entidad municipal.

Un factor de andlisis en el rendimiento de la fuerza laboral, estara fuertemente
ligado al grado de capacidad motivacional del mismo, que a su vez depende
directamente del clima laboral, mecanismos de asignacion de méritos, sueldo,
capacidad intelectual y otras variables observables; y para determinar la
influencia de las horas suplementarias relacionada con el rendimiento
aplicaremos la evaluacion del desempefio, como uno de los subsistemas del
talento humano que se incluye en la Ley Organica del Servicio Publico, ley que

rige a todas las instituciones publicas.



La mayoria de los sectores involucrados dentro del mercado laboral se han
visto modificados por los movimientos que presenta el mismo, no se sabe si
mayormente beneficiados o perjudicados pero si tomamos como ejemplo al
sector publico, este a partir del 2007 se vio en una época de florecimiento
debido a los incentivos de una nueva escala laboral en el servicio publico y un

conjunto de normas laborales que dinamizaron el mercado e inclusion.

Basado en todo lo anteriormente expuesto, este proyecto se inclina a realizar un
analisis acerca del impacto que genera el reconocimiento de las horas extras
dentro del servicio publico; y para determinarlo se utilizara las herramientas del
subsistema de talento humano ya que su aplicacion no se ha ejecutado dentro
de estas instituciones por falta de coordinacién por parte de los representantes

de las Unidades de Administracion de Talento Humano.

1.4 DIAGNOSTICO CUANTITATIVO POR LA FALTA DE
CONTROL EN LAS HORAS SUPLEMENTARIAS.

Desde la formulacion del planteamiento del problema, los dos enfoques
encontrados en las instituciones municipales han permitido determinar que
existe una falta de control interno en referencia a los reconocimientos de los
ingresos complementarios determinados por la Ley; y el no compromiso laboral

por parte de los trabajadores y servidores publicos municipales.

De acuerdo al diagndstico presentado, referente a las jornadas adicionales de
trabajo, se tom6 como ejemplo a un puesto del GADMIA de la relacion laboral
de LOSEP; procediendo a realizar el andlisis de datos a través del modelo de

correlacion existente entre las variables a utilizar se demuestra lo siguiente:



GAD ISIDRO AYORA 2013

Cargo: Oficinista Departamental Relacion Laboral: LOSEP
Area: Sindicatura
Sueldo: $ 478,00
Recargo: 25%
Horas autorizad 60
L. . Casos Hor.as Valor % ) tramites
Actividad Periodo . Trabajadas . Valor Pagado | cumplimient
Atendidos (Y) Autorizado reales
(X) o de Pago
Ene-13 100 50 119,5 99,58 83,33| 108,668902
Feb-13 120 55 119,5 109,54 91,67| 116,443387
p Mar-13 80 30 119,5 59,75 50,00| 77,5709607
EDI;EAgg?ég:g's\l Abr-13 100 47 119,5 93,61 78,33] 104,004211
JURIDICOS May-13 90 45 119,5 89,63 75,00] 100,894417
PARA LA Jun-13 75 35 119,5 69,71 58,33| 67,4789457
COMPRA DE Jul-13 110 40 119,5 79,67 66,67| 93,1199314
TERRENOS Ago-13 70 20 119,5 39,83 33,33 62,02199
MUNICIPALES Sep-13 110 45 119,5 89,63 75,00| 100,894417
Oct-13 120 40 119,5 79,67 66,67| 93,1199314
Nov-13 60 35 119,5 69,71 58,33 85,345446
Dic-13 70 30 119,5 59,75 50,00| 77,5709607

Fuente: GADMIA-UNIDAD DE TALENTO HUMANO
Elaborado por: Gina Bajaiia Vargas

Resumen
Estadisticas de la regresion Coeficientes
Coeficiente de correlacidn 0,73575098 Intercepcidén 30,9240487
Coeficiente de determinacién R*2 0,54132951 VariableX 1 1,55489707
RA2 ajustado 0,49546246
Error tipico 14,795932
Observaciones 12

A través de la utilizacion del analisis de regresion se demuestra que si existe una correlacion directa, entre las
horas aplicadas en la jornada extra laboral y los casos atendidos durante estos periodos. Para lo cual se aplicé el
coeficiente del modelo ajustado, para determinar cuales son los tramites reales que deben efectuar: y detectar las

necesidades reales de realizar horas suplementarias.



Se determina que los tiempos de los tramites van en funcion de las horas
empleadas para esta actividad, mientras mas reconocen el valor de horas
suplementarias, menos son los tramites ejecutados dentro de los periodos de
estudio. Por ende en algunos casos la ejecucién de horas suplementarias no
cubre los tramites reales que se reflejan en la tabla, de acuerdo a la aplicacién
de los coeficientes que miden estas variables.

1.5 LIMITACION:

Una variable relevante para este estudio es la asignacion extra laboral (horas
extras) y ver como la misma es significativa para el buen o no rendimiento en el

desarrollo de tareas asignadas.

Es de suma importancia modelar el comportamiento humano en su campo
laboral, el grado de incentivos salariales en funcion de las horas extras y
rendimiento; en este sentido éste estudio va dirigido hacia el target o segmento
del trabajador municipal, el mismo que es considerado como funcionario publico
y cuyo problema en campo radica en el no compromiso laboral, la inestabilidad
de los planes estratégicos institucionales por el cambio de autoridades
periddicamente; ademas del diferente grado de instruccion del personal y el

discrimen normativo.

Para el estudio, este caso es de suma relevancia para que sirva de referente en

la realidad de un Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD).
En otras palabras podriamos establecer las preguntas:

¢,Como medir el desempefio laboral para agregar valor en los gobiernos

autonomos descentralizados municipales?

¢Esta correlacionado el rendimiento y la efectividad laboral con respecto al

trabajo adicional, se podra establecer un indicador para medir este efecto?



1.6 OBJETIVOS

1.6.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar la influencia de las horas suplementarias de trabajo en el rendimiento
laboral de los trabajadores de los Gobiernos Auténomos Descentralizados
Municipales del sector noroeste de la provincia del guayas en periodo 2012-
2013

1.6.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Analizar el marco legal vigente referente a las
remuneraciones de los gobiernos autbnomos

descentralizados municipales.

e Estudiar la situacion remunerativa del gobierno auténomo
descentralizado municipal del cantén Isidro Ayora y Lomas de
Sargentillo.

e Analizar o realizar un estudio de puestos en los municipios

objetos de estudio.
e Diseflar una estructura de remuneraciones.

e Disefiar una herramienta que permita realizar un modelo de

evaluacion del desempefio.

1.7 CONTEXTUALIZACION DEL TEMA

El estudio del tema propuesto se lo realizara en los Gobiernos Autonomos
Descentralizados Municipales de los Cantones Isidro Ayora y Lomas de

Sargentillo, ubicados en el sector noroeste de la provincia del guayas.

Se selecciono esta zona en vista de la relacién que tienen ambos cantones por

estar ubicados dentro de la misma circunscripcion, y por tener



aproximadamente los mismos afios de creacion; esto permitird obtener la
informacion necesaria para el andlisis del proyecto. Asi como también se lo
escogié porque en ambas instituciones las Unidades de Administracion de
Talento Humano no existia una organizacion que permita mejorar los procesos

internos.

La importancia de investigar sobre los diferentes sistemas de compensaciéon a
través del reconocimiento de las horas suplementarias de trabajo, se debe a
qgue, en dicho sistema se refleja la necesidad que tienen los trabajadores, de
saber que su trabajo esta siendo reconocido y que los logros no se quedan solo

en alta gerencia.

1.8 DELIMITACION.

Se ha escogido a estos dos cantones, ya que son los mas jovenes de la
provincia; y que dentro de la administracion publica no han existido durante los
anteriores cabildos municipales los departamentos de Talento Humano, los
mismos que deben normar los procedimientos relacionados a la gestion de

personal.



1.8.1 MAPA DE LA PROVINIA DEL GUAYAS.
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1.8.2 CANTON ISIDRO AYORA

El canton Isidro Ayora fue creado mediante Ley # 134 en el Registro Oficial #

1002 del 02 de agosto de 1996, constituyéndose en cantdén de la provincia del
Guayas, eligiéndose a un alcalde y sus concejales, que mediante ordenanza
realizada en sesiones de los dias 22 y 25 de marzo de 2002, el Concejo
Cantonal cambio de denominacién de llustre Municipalidad del Cantén Isidro
Ayora por la denominacién de Gobierno Municipal del Canton Isidro Ayora,

publicado en el Registro Oficial # 567, de fecha mayo 2 de 2002.

En la actualidad de acuerdo al nuevo cambio de denominacién mediante
ordenanza se denomind a la Institucion “Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal de Isidro Ayora. La misma que fue discutida y aprobada por el

Concejo Municipal del Cantén Isidro Ayora.

El canton Isidro Ayora es uno de los 25 cantones de la provincia del Guayas,
tanto el canton como su cabecera cantonal llevan el mismo nombre en honor al
ex presidente Isidro Ramon Ayora Cueva. El cantdn Isidro Ayora esta ubicado al
noroeste de la provincia del Guayas a 52 kildmetros de la capital de la provincia,
Guayaquil. Limita al norte con el canton Santa Lucia; al sur con el cantén
Guayaquil; al este con los cantones Lomas de Sargentillo, Nobol y Guayaquil; v,

al oeste con el cantén Pedro Carbo.
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1.8.2.1 MISION INSTITUCIONAL DEL GAD MUNICIPAL DE
ISIDRO AYORA.

Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los ciudadanos del Canton
Isidro Ayora, mediante la prestacion eficiente de servicios municipales,
actuando como institucién planificadora, reguladora y facilitadora del desarrollo
integral; mediante la intervencion de los actores sociales en la gestion

municipal.

1.8.2.2 VISION INSTITUCIONAL DEL GAD MUNICIPAL DE
ISIDRO AYORA.

Ser una entidad municipal que brinde servicios a la comunidad de forma
equitativa y con transparencia, facilitando el desarrollo humano y haciendo de

Isidro Ayora un canton competitivo.

1.8.3 CANTON LOMAS DE SARGENTILLO

e

El Cantén Lomas de Sargentillo, se credé mediante Ley No. 159 expedida por el
Congreso Nacional a los dieciséis dias del mes de junio de 1992, y publicada en
el Registro Oficial No. 984 del 22 de julio de 1992.

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Lomas de
Sargentillo es persona juridica de derecho publico, con autonomia politica,
administrativa y financiera. Estara integrado por las funciones de participacion
ciudadana; legislacion y fiscalizacion; y, ejecutiva previstas en el COOTAD,
para el ejercicio de las funciones y competencias que le corresponden.

11



La sede del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del Canton Lomas
de Sargentillo seréa su cabecera cantonal, la ciudad de Lomas de Sargentillo.

El cantébn Lomas de Sargentillo es un cantén de la provincia del Guayas, su
cabecera cantonal es Lomas de Sargentillo, limita al norte con el canton santa
Lucia; al sur con los cantones Nobol, Isidro Ayora y Guayaquil, al este con los

cantones Daule y Nobol, y al oeste con Isidro Ayora.

1.8.3.1 MISION INSTITUCIONAL DEL GAD MUNICIPAL DE
LOMAS DE SARGENTILLO

El Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal del Cantén Lomas de
Sargentillo, es una entidad publica que brinda servicios de calidad, promueve e
impulsa proyectos para satisfacer las necesidades colectivas asegurando el
desarrollo sostenible del Cantén, utilizando la planificacion estratégica como
herramienta de gestion, con el propdsito de contribuir al bienestar material y
espiritual de la colectividad, el fortalecimiento del civismo, la confraternidad, el
progreso y la unidad nacional en un marco de ética y transparencia institucional

optimizando los recursos disponibles.

1.8.3.2 VISION INSTITUCIONAL DEL GAD MUNICIPAL DE
LOMAS DE SARGENTILLO.

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Lomas de
Sargentillo, seré una institucion en constante crecimiento, comprometido con el
desarrollo del bienestar familiar, educativo, cultural, productivo y deportivo.
Contando con una organizacion interna altamente eficiente y confiable, que
brinde productos y servicios de calidad, compatibles con la demanda de la
sociedad, impulsando el desarrollo comercial, turistico y ecoldgico local a

niveles competitivos y orientados al “Buen Vivir”.
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CAPITULO I

2 MARCO CONCEPTUAL

2.1 SERVICIO PUBLICO.

Es la prestacion continua y regular de actividades de caracter social o
econdémico de cualquiera de las Administraciones Publicas, destinada a
satisfacer las necesidades colectivas de los ciudadanos.(DE LA
ENCARNACION GABIN, 2009).

Es el conjunto de prestaciones reservadas en cada estado a la oOrbita de las
administraciones publicas y que tienen como finalidad ayudar a las personas
que lo necesiten. Suelen tener un caracter gratuito, que corre a cargo del
Estado, son propios de los paises con un estado de

bienestar.(http://es.wikipedia.org, 2014)

Tomando en consideracion éstas dos definiciones; al servicio publico se lo
observa como un proveedor de servicios basicos para la colectividad y que

satisface las necesidades basicas necesarias de una jurisdiccion.

El servicio publico pertenece al estado, por ende no genera ningun tipo de
ganancias como en el sector privado, los recursos financieros son destinados

para lograr el desarrollo urbano y rural en los territorios de un pais.

La administracion publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por
los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
descentralizacion, coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y
evaluacion. (ASAMBLEA, http://www.relacioneslaborales.gob.ec/biblioteca/,
2008).
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2.1.2 SERVIDORES Y SERVIDORAS PUBLICAS.

Un servidor publico es una persona que brinda un servicio de utilidad social.
Esto quiere decir que aquello que realiza beneficia a otras personas y no
genera ganancias privadas. (http://definicion.de/servidor-publico/, 2014)

Seran servidoras y servidores publicos todas las personas que en cualquier
forma o cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funciéon o

dignidad en el sector publico.

Las trabajadoras y trabajadores del sector publico estaran sujetos al Cédigo de

Trabajo. (ASAMBLEA NACIONAL, , 2010)

Entendiéndolo de otra forma, existen dos regimenes laborales dentro del sector
publico; y, enfocado en el sector municipal se analiza que los servidores
publicos que ocupen un puesto dentro del nivel administrativo estaran
amparados bajo la Ley Organica de Servicio Publico; y los obreros los regulara
el Cadigo del Trabajo.

2.1.3 GOBIERNOS AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS.

Los gobiernos autbnomos descentralizados municipales son personas juridicas
de derecho publico, con autonomia politica, administrativa y financiera. Estaran
integrados por las funciones de participacion ciudadana; legislacion y
fiscalizacion; y, ejecutiva prevista en el Codigo de Organizacién Territorial,
Autonomias y Descentralizacion, para el ejercicio de las funciones vy

competencias que le corresponden.

La sede del gobierno autbnomo descentralizado municipal sera la cabecera

cantonal prevista en la Ley de creacion del cantdn. (PUBLICACIONES C. D.,
LEGISLACION PARA MUNICIPALIDADES, 2010)

Los gobiernos autébnomos descentralizados municipales, estaran representados

por el Alcalde o Alcaldesa.
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El alcalde o alcaldesa es la primera autoridad del ejecutivo del gobierno
autbnomo descentralizado municipal, elegido por votacion popular, de acuerdo

con los requisitos y regulaciones prevista en la ley de la materia electoral.

(PUBLICACIONES C. D., LEGISLACION PARA MUNICIPALIDADES-COOTAD, 2010)

De acuerdo a lo determinado en la ley que rige a las municipalidades los
gobiernos auténomos descentralizados, tienen como funcion principal proveer a
la comunidad servicios publicos de calidad, promoviendo el desarrollo territorial
cantonal, siempre apegado al marco de sus competencias legales y

constitucionales.

Tomando en consideracién la autonomia politica, administrativa y financiera que
se le concede a las municipalidades, estds implementan sus procedimientos
apegados a la normativa legal vigente; por ende las estructuras administrativas

pueden ser diferentes en algunos casos.

2.1.4 JORNADAS LEGALES DE TRABAJO.

2.1.4.1 JORNADA LABORAL (LEY ORGANICA DEL SERVICIO
PUBLICO).

Las jornadas de trabajo para las entidades, instituciones, organismos y
personas juridicas que comprenden la administracion publica, podran tener las

siguientes modalidades.

a) Jornada Ordinaria.- Es que se cumple por ocho horas diarias efectivas y
contindas, de lunes a viernes y durante los cinco dias de cada semana,
con cuarenta horas semanales, con periodos de descanso desde treinta
minutos hasta dos horas diarias para el almuerzo, que no estaran
incluidos en la jornada de trabajo; v,

b) Jornada Especial.- Es aquella que por la misibn que cumple la
institucion o sus servidores, no puede sujetarse a la jornada Unica y
requiere de jornadas, horarios o turnos especiales; debiendo ser fijada
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para cada caso, observando el principio de continuidad, equidad y
optimizacion del servicio, acorde a la norma que para el efecto emita el

Ministerio de Relaciones Laborales.

Las instituciones que en forma justificada, requieran que sus servidoras 0 sus
servidores laboren en diferentes horarios a los establecidos en la jornada

ordinaria, deben obtener la aprobacion del Ministerio de Relaciones Laborales.

En el caso de los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales, sus
entidades y regimenes especiales, esta facultad ser4d competencia de la
maxima autoridad. (ASAMBLEA NACIONAL , 2010)

2.1.4.2 JORNADA LABORAL (CODIGO DE TRABAJO).

El Cbdigo de Trabajo establece en su articulo 47, que la jornada maxima de
trabajo sera de ocho horas diarias, de manera que no exceda de cuarenta horas

semanales, salvo disposicion de la ley en contrario. (H. CONGRESO NACIONAL, 2005)

Las jornadas de trabajo obligatorio no pueden exceder de cinco en la semana, o

sea de cuarenta horas hebdomadarias.

Tomando como referencia lo estipulado en las dos leyes laborales, tanto en la
LOSEP y en el Cédigo del trabajo, se puede concluir que ambas coinciden en
establecer la duracion de la jornada de trabajo de ocho horas diarias; sin

diferenciar el régimen al que el trabajador este sujeto.

La jornada de trabajo es el tiempo que el trabajador dedica a cumplir su
contrato de trabajo. En sentido estricto, es el Unico periodo de tiempo que
merece el calificativo de verdadero tiempo de trabajo.(MARTINEZ GIRON,
2006)

Desde este punto de vista se entiende que la jornada de trabajo, es la que el

trabajador cumple diariamente de acuerdo a lo estipulado en el contrato de
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trabajo, la prestacion de su servicio laboral pactado en el documento de ingreso

a una organizacion o institucion.

2.1.5 REMUNERACION.

Es un valor compuesto por la sumatoria del salario mensual o quincenal, segun
corresponda, y otros beneficios que recibe el trabajador como retribucién de su
trabajo. (ALLES, 2012)

En el lenguaje econdémico se entiende por remuneracion el total de pagos que
recibe un trabajador por la prestacion de sus servicios. Y por ello, algunos
autores, en especial los juristas, consideran la remuneracibn como una

contraprestacion.(l. Urquijo Jose, 2008)

Se concluye de acuerdo a las definiciones de los autores, que la remuneracién
son los valores que el trabajador recibe por la prestacion de su servicios, bajo

las modalidades para lo cual fueron contratados.

La Constitucion de la Republica en su articulo nimero 328 decreta que "La
remuneracion sera justa, con un salario digno que cubra al menos las
necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia; sera

inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos.

El Estado fijara y revisara anualmente el salario basico establecido en la ley, de
aplicacion general y obligatoria. (ASAMBLEA, CONSTITUCION DE LA
REPUBLICA, 2008)

El Estado tiene el poder supremo en la fijacion del salario basico, tanto para el
sector privado como para el publico; los mismos que deberan acogerse a las
disposiciones emanadas por la Ley y sus reglamentos. En este sentido ambos
sectores estan regulados por las leyes ecuatorianas.
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2.1.5.1 REMUNERACION FIJA.

La remuneraciéon fija todavia predomina en la mayor parte de las
organizaciones, la cual privilegia la homogeneizacion y la estandarizacion de los
salarios, facilita el equilibrio interno y externos de los salarios, permite el control
centralizado en manos de un drgano de administracion de los salarios,
proporciona una base légica para la distribucion de los salarios y enfoca la
actividad cotidiana y rutinaria de las personas en funcion del tiempo (horario de

trabajo) que estan a disposicion de la organizacion.

La remuneracion fija es estable y no logra motivar a las personas. Funciona
como un factor higiénico y no incentiva la aceptacion de riesgo y
responsabilidad. (CHIAVENATO, GESTION DEL TALENTO HUMANO, 2009)

2.1.5.2 REMUNERACION VARIABLE

En décadas recientes las compafiias estadounidenses y europeas dejaron a un
lado la remuneracion fija e hicieron que destacara una tendencia que continla

ganando espacio: remunerar a las personas por los resultados alcanzados.

La remuneracion variable es la fraccion de la remuneracion total acreditada
periodicamente (trimestral, semestral o anual) a favor del colaborador.
(CHIAVENATO, GESTION DEL TALENTO HUMANO, 2009)

2.1.6 ADMNISTRACION DE REMUNERACIONES.

Proceso de la administracion de personal que, mediante la jerarquizacion de los
puestos de la organizacidn en cuanto a su importancia relativa (al compararlos
entre si), permite remunerar con equidad a sus ocupantes, en lo que se refiere
a la organizacion interna, y que mediante la correlacién de dicha jerarquizacion
con el estudio del mercado de trabajo, posibilita hacerlo competitivamente en
relacion con lo externo. (VADILLO, 2005)
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2.1.7 HORAS SUPLEMENTARIAS.

Se consideran horas suplementarias a aquellas en las cuales la o el servidor
labora justificadamente fuera de su jornada legal de trabajo, hasta por cuatro
horas posteriores a la misma y por un maximo de sesenta horas al mes,
pudiéndose realizar estas horas suplementarias entre la terminaciéon de la

jornada legal y las 24h00 del mismo dia.

La institucibn pagara por este concepto a la o el servidor publico la
remuneracion correspondiente a cada una de las horas de trabajo de la o el
servidor publico més el veinte y cinco por ciento (25%) de recargo del valor de
la hora con respecto a la remuneracion mensual unificada. (PUBLICACIONES
C. D., LEGISLACION PARA MUNICIPALIDADES-REGLAMENTO GENERAL A
LA LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO , 2010)

Por convenio escrito entre las partes, la jornada de trabajo podra exceder del
limite fijado en los articulos 47 y 49 del Cddigo de Trabajo, siempre que se
proceda con autorizacion del inspector de trabajo y se observen las siguientes
prescripciones. Las horas suplementarias no podran exceder de cuatro en un
dia, ni de doce en la semana; si tuviera lugar durante el dia o hasta las 24h00,
el empleador pagara la remuneracion correspondiente a cada una de las horas
suplementarias con mas un cincuenta por ciento de recargo, para calcularlo se
tomara como base la remuneracién que corresponda a la hora de trabajo
diurno. (H. CONGRESO NACIONAL- CODIGO DE TRABAJO, 2012)

En base a estas dos explicaciones, respecto a los calculos de las horas
suplementarias en el sector publico; podemos deducir que los dos tipos de
relacion laboral se diferencian en el porcentaje del calculo de las horas
suplementarias. Los servidores sujetos a la Ley Organica del Servicio Publico

con un recargo del 25% vy los trabajadores sujetos al cédigo de trabajo con el
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50% en relacion a la remuneracién mensual unificada del servidor o trabajador

publico.

2.1.8 EVALUACION DEL DESEMPENO.

La evaluacién del desempefio constituye el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado. Constituye una funcién esencial que de una u
otra manera suele efectuarse en toda organizacion moderna. (WERTHER,
1995)

Para Werther, la evaluacion del desempefio se la efectda en toda organizacion
moderna, y podriamos decir que ésta es una herramienta que sirve para medir
el rendimiento y mejoramiento continuo de los colaboradores, tanto en las

empresas privadas como en las instituciones publicas.

Es el proceso que mide el desempefio del trabajador, entendido como la
medida en que éste cumple con los requisitos de su trabajo. (CHIAVENATO,
GESTION DEL TALENTO HUMANO, 2009)

De acuerdo a lo que menciona Chiavenato, se entiende de esta manera a la
evaluacion del desempefio como un elemento de medida para establecer el

cumplimiento de las funciones laborales de los trabajadores.

Para desarrollar este proceso de manera eficaz, se deben involucrar todos los
niveles de una organizacion, para el cumplimiento de los objetivos del proceso

de evaluacion.

El subsistema de evaluacion del desempefio que establece el Ministerio de
Relaciones Laborales en base a la Ley Organica del Servicio Publico, establece
que; 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.
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La evaluacién se fundamentara en indicadores cuantitativos y cualitativos de
gestion, encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propdésitos
institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento
continuo de la calidad del servicio publico prestado por todas las entidades
institucionales, organismos o personas juridicas sefaladas en el articulo 3 de la
LOSEP. (PUBLICACIONES C. D., LEGISLACION PARA MUNICIPALIDADES-
LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO, 2010)

Desde el punto de vista legal de acuerdo a lo estipulado en la LOSEP, los
servidores publicos seran evaluados periddicamente; ya que a través de los
resultados podran determinar si alcanzaron o no los objetivos institucionales,

personales y profesionales de sus servidores.

Unificando el modelo publico con el global a nivel organizacional, llegamos a la
conclusion de que ambos tienen pardmetros que miden el desempefio como

una herramienta para determinar el rendimiento de los colaboradores.

2.1.9 OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

El objetivo primordial es que éste se modifigue en aras de mejoramiento. El
evaluado debe ser consiente no sélo del cambio planteado sino también debe
saber por qué y como debera implantarse este cambio. De igual manera,
debera recibir la retroalimentacién adecuada. (GONZALEZ ARIZA, 2006)

Entre los objetivos de las mismas se pueden mencionar los siguientes:

e Proporcionar datos acerca del desempefio de los empleados a lo largo
del tiempo, de forma que se puedan tomar decisiones adecuadas.
¢ Permitir condiciones de medicién del potencial humano para determinar

su pleno empleo.
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e Permitir el tratamiento de los recursos como una importante ventaja
competitiva de la empresa y cuya productividad puede desarrollarse de
modo indefinido dependiendo del sistema de administracion.

e Contribuir a la toma de decisiones relacionadas con la capacitacion,
orientacion, pago y promocion del personal y otros asuntos.

e Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion
a todos los miembros de la organizacion teniendo en cuenta, por una
parte, los objetivos organizacionales y, por otra, los objetivos
individuales.

e Identificar a los empleados de la organizacion que requieren

actualizacion.

2.1.10 ANALISIS DE PUESTOS.

La clasificacion de puestos es un proceso técnico por medio del cual se
agrupan los puestos de una organizacion, basandose en la similitud de ciertos
factores tales como la complejidad de las tareas y las responsabilidades sobre
diferentes aspectos, por ejemplo la variedad y dificultad de las tareas, la
custodia de valores, el manejo de informacion confidencial, la formulacién de
politicas. (ZELAYA LUCKE, 2006)

El andlisis de puestos es el proceso que permite conocer, estudiar y ordenar las
actividades que desarrolla una persona en su puesto de trabajo, asi como los
requisitos indispensables para su eficaz desempefio. El andlisis permite
sintetizar para llegar a describir. (VARELA, 2006)

El subsistema de clasificacion de puestos del servicio publico es el conjunto de
normas estandarizadas para analizar, describir, valorar y clasificar los puestos
en todas las entidades, instituciones, organismos o personas juridicas de las

sefialadas en la LOSEP:
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Se fundamentard principalmente en el tipo de trabajo, su dificultad, ubicacién
geografica, ambito de accién, complejidad, nivel académico y responsabilidad,
asi como los requisitos de aptitud, instruccion y experiencia necesarios para su

desempenio de los puestos publicos.

La clasificacion sefialara el titulo de cada puesto, la naturaleza del trabajo, la
distribucion jerarquica de las funciones vy los requerimientos para ocuparlos.
(PUBLICACIONES C. D., LEGISLACION PARA MUNICIPALIDADES-LEY
ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO, 2010)

2.1.11 ETAPAS DE UN PROCESO DE ANALISIS Y
DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAJO.

1. DETERMINAR LOS OBJETIVOS DEL ANALISIS.

Se trata de definir lo que se persigue con la realizacion del mismo en
funcion de las diferentes utilidades sefaladas del analisis y descripcion

de los puestos de trabajo.

2. DELIMITAR EL ANALISIS.

Consiste en dar respuestas a las siguientes preguntas:
2.1. ; Qué puestos analizar?

Habra que determinar cuéles son los mas representativos para el

analisis.
2.2 ¢Cuando se hara el estudio?

Hay que decidir el momento de realizacion. Normalmente hay

momentos criticos en que suele realizarse el andlisis.

a) Cuando la organizacién nace y se enfrenta a la necesidad

de sistematizar su flujo de trabajo.
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b) Cuando es creado un nuevo puesto de trabajo; v,

c) Cuando un puesto a consecuencia de la implantacién de
nuevos meétodos, procedimientos o tecnologia, es alterado

en su contenido de forma significativa.
2.3 ¢Quién lo realizara?

Hay casos en que lo realiza la misma persona que ocupa el
puesto, en otros su superior y cada vez es mas habitual que sea

una persona del departamento de recursos humanos.

3.REALIZACION DEL ANALISIS.

Se trata, en esta etapa de reunir datos sobre las actividades laborales,
las conductas requeridas por los trabajadores, las condiciones laborales
en que realizan su tarea y las caracteristicas y capacidades humanas

necesarias para la ejecucion de su trabajo.

Por otra parte es importante repasar la informacion con las personas que
ocupan el puesto para corregir posibles errores y confirmar lo datos y su
utilidad.

Para reunir los datos sobre cada puesto, la empresa dispone de varias
fuentes de informacidn, siendo las mas habituales las entrevistas, la
observacion, los diarios, los cuestionarios y los grupos de expertos. La
eleccion de uno de ellos o su combinacion estara determinada, entre
otras cuestiones, por la complejidad del trabajo y el coste de recopilar

dicha informacion.
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4.REALIZACION DE LA DESCRIPCION Y

ESPECIFICACIONES DEL PUESTO.

En esta etapa del proceso de analisis y descripcion de puestos de trabajo
se preparan los documentos que recopilan las principales conclusiones
del estudio, es decir, se ofrecen los resultados obtenidos.

El resultado del analisis del puesto se concreta a través de dos
documentos, a los que se les conoce como: uno, las descripciones del
puesto y, dos, perfil del puesto o profesiograma, que recoge la

especificacion de los requisitos para el puesto de trabajo.
4.1. Descripcion del puesto.

Una definicion integradora de la descripcion de un puesto de trabajo
seria la siguiente:

La descripcion de puestos es el resultado del Analisis de Puestos de
Trabajo, es decir es el documento que recoge la informacién relativa de

cada puesto en relacion con las tareas, obligaciones y responsabilidades.

No existe un formato estandar para redactar este documento, aunque
normalmente se suelen incluir, fundamentalmente, tres aspectos:
identificaciébn del puesto, resumen del puesto, responsabilidades y

obligaciones.

1. Identificacion del puesto.

Recogeria la informacion o datos necesarios para localizar el puesto
en la organizacion.

El contenido de este campo podria incluir los siguientes aspectos:
area, departamento o seccion, denominacion del puesto, actual

ocupante, superior jerarquico, fuente de informacion del trabajo;
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quién ha formulado la descripcién del cargo; las fechas de analisis
del trabajo y la verificacion de la descripcion del trabajo.

2.Resumen del trabajo o descripcion del cargo.

Se puede incluir la mision del puesto, es decir, la razén de ser del
mismo en la organizacién, para qué existe y cuales son los
resultados esperados, asi como las actividades o funciones
desempefiadas.

El contenido de este campo incluiria la determinacion de las acciones
gue se deben realizar en el puesto de trabajo, pudiendo diferenciarse
entre tareas que se han de realizar de forma permanente, alternativa
u ocasionalmente. Las funciones serian las que objetivamente

realizaria cualquier persona que ocupase el puesto.

3. Obligaciones y responsabilidades del cargo.

Explican qué hay que hacer en el trabajo, co6mo se hace y por qué se
hace.

Las responsabilidades basicas son tareas en las que se descompone
la mision del puesto y de cuya realizacion es responsable el titular, ya
sea directamente o por medio de sus subordinados. Responde a
preguntas basicas como: ¢,qué hace el trabajador? ¢Coémo lo hace?

¢,Con que lo hace? y ¢ Por qué lo hace? (David de la Fuente, 2006)

2.1.12 VALORACION DE PUESTOS:

La valoracion de puestos es una técnica que permite establecer datos
comparativos entre los distintos puestos de trabajo, independientemente de las

personas que lo ocupen. (DEUSTO, 2004)
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2.1.13 INFLUENCIA.

La influencia es la habilidad de ejercer poder (en cualquiera de sus formas)
sobre alguien, de parte de una persona, un grupo o de un acontecimiento en
particular. La influencia de la sociedad contribuye al desarrollo de la inteligencia,
la efectividad, el comportamiento y, en sentido general, la formacion de la

personalidad. (http://es.wikipedia.org/wiki/Influencia, 2014)

"Influencia " es el efecto que un objeto, fenbmeno, animal o persona ejerce
sobre su medio ambiente inmediato y modifica el comportamiento normal de
éste cuando el agente (fenbmeno, objeto, animal o persona) esta ausente. Se
trata de wuna palabra derivada del participio activo del verbo latino

influere(influir), influens, entis”.

Propiamente deberia decirse "influjo" del latin influxo (accion o efecto de

influir).(http://etimologias.dechile.net/?influencia, 2014)

2.1.14 SATISFACCION EN EL TRABAJO.

Es un estado emocional agradable, derivado de los logros que est& obteniendo
la persona como consecuencia de su trabajo. Es la relacion percibida entre lo
gue busca la persona en su trabajo y lo que esta logrando. La satisfaccidon es un
estado de equilibrio, resultante de una accion de logro y como tal no mueve al
individuo. (JOSE CASTILLO APONTE, 2006).
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2.2 MARCO LEGAL

El problema de investigacion que se plantea se apoya en la Constitucion de la
Republica, Ley Orgéanica del Servicio Publico, Cédigo de Trabajo y Cddigo

Orgénico de Organizacién Territorial Autonomias y Descentralizacion.

2.2.1 CONSTITUCION POLITICA DEL ECUADOR.

Seccion Octava: Trabajo y Seguridad Social.

Art. 33.- El Trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico,
fuente de realizacion 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. (ASAMBLEA CONSTITUYENTE, 2008)

2.2.2 LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO.
TITULO I: SERVICIO PUBLICO - CAPITULO UNICO

PRINCIPIOS, AMBITO Y DISPOSICIONES FUNDAMENTALES

Art. 1.- Principios.-La presente Ley se sustenta en los principios de: calidad,
calidez, competitividad, continuidad, descentralizacion, desconcentracion,
eficacia, eficiencia, equidad, igualdad, jerarquia, lealtad, oportunidad,
participacion, racionalidad, responsabilidad, solidaridad, transparencia, unicidad
y universalidad que promueven la interculturalidad, igualdad y la no

discriminacion.

Art. 2.- Objetivo.- El servicio publico y la carrera administrativa tienen por
objetivo propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los
servidores publicos, para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia,
eficacia, calidad, productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la

conformacion, el funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion de
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talento humano sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades y la no
discriminacion. (LOSEP C. D., 2010, pag. 1)

2.2.3 CODIGO DEL TRABAJO.

TITULO PRELIMINAR - DISPOSICIONES FUNDAMENTALES

Art. 1.- Ambito de este CAdigo.- Los preceptos de este Cadigo regulan las
relaciones entre empleadores y trabajadores y se aplican a las diversas

modalidades y condiciones de trabajo.

Las normas relativas al trabajo contenidas en leyes especiales o en convenios
internacionales ratificados por el Ecuador, seran aplicadas en los casos
especificos a las que ellas se refieren.

Art. 2.- Obligatoriedad del Trabajo.- El Trabajo es un derecho y un deber

social.

El trabajo es obligacién, en la forma y con las limitaciones prescritas en la

Constitucion y las Leyes.

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacién.- El trabajador es libre para dedicar

su esfuerzo a la labor licita que a bien tenga.

Ninguna persona podra ser obligada a realizar trabajos gratuitos, ni
remunerados que no sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia
extraordinaria 0 de necesidad inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie
estara obligado a trabajar sino mediante un contrato y la remuneracion

correspondiente.

En general todo trabajo debe ser remunerado.
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Art. 4 Irrenunciabilidad de derechos.-Los derechos del trabajador son
irrenunciables. Sera nula toda estipulacion en contrario. (CODIGO DE
TRABAJO, pags. 2-3).

CAPITULO V: DE LA DURACION MAXIMA DE LA JORNADA DE TRABAJO
DE LOS DESCANSOS OBLIGATORIO Y DE LAS VACACIONES.

Parrafo 1ro. De las jornadas de trabajo y descansos.

Art. 47.- De la jornada méxima.- La jornada maxima de trabajo sera de ocho
horas diarias, de manera que no exceda de cuarenta horas semanales, salvo

disposicion de Ley en contrario.

El tiempo maximo de trabajo efectivo en el subsuelo sera de seis horas diarias
solamente por concepto de horas suplementarias, extraordinarias o de
recuperacion, podra prolongarse por una hora mas, con la remuneracion y los

recargos correspondientes.

Art. 48 Jornada especial.- Las comisiones sectoriales y las comisiones de
trabajo determinaran las industrias en que no sea permitido el trabajo durante la

jornada completa, y fijaran el nimero de horas de labor.

La jornada de trabajo para los adolescentes, no podra exceder de seis horas

diarias durante un periodo maximo de cinco dias a la semana.

Art. 49.- Jornada nocturna.- La jornada nocturna, entendiéndose por tal la que
se realiza entre las19HO00 y las 06HOO del dia siguiente, podra tener la misma
duracién y dara derecho a igual remuneracion que la diurna, aumentada en un

veinticinco por ciento.

Art. 50.- Limite de jornada y descanso forzosos.- Las jornadas de trabajo
obligatorio no pueden exceder de cinco en la semana, o sea de cuarenta horas

hebdomadarias.

30



Los dias sdbados y domingos seran de descanso forzoso vy, si en razén de las
circunstancias, no pudiere interrumpirse el trabajo en tales dias, se designara
otro tiempo igual de la semana para el descanso, mediante acuerdo entre
empleador y trabajadores. (CODIGO DEL TRABAJO, 2005, pag. 23)

Art. 55.- Remuneraciéon por horas suplementarias y extraordinarias.- Por
convenio escrito entre las partes, la jornada de trabajo podra exceder del limite
fijado en los articulos 47 y 49 de este Codigo, siempre que se Proceda con
autorizacion del inspector de trabajo y se observen las siguientes

prescripciones:

1. Las horas suplementarias no podran exceder de cuatro en un dia, ni de

doce en la semana;

2. Si tuvieren lugar durante el dia o hasta las 24H00, el empleador pagara
la remuneracién correspondiente a cada una de las horas suplementarias
con mas un cincuenta por ciento de recargo. Si dichas horas estuvieren
comprendidas entre las 24HO00 y las 06HO0O, el trabajador tendra derecho
a un ciento por ciento de recargo. Para calcularlo se tomara como base

la remuneracién que corresponda a la hora de trabajo diurno;

3. En el trabajo a destajo se tomaran en cuenta para el recargo de la
remuneracion las unidades de obra ejecutadas durante las horas
excedentes de las ocho obligatorias; en tal caso, se aumentara la
remuneracion correspondiente a cada unidad en un cincuenta por ciento
0 en un ciento por ciento, respectivamente, de acuerdo con la regla
anterior. Para calcular este recargo, se tomara como base el valor de la

unidad de la obra realizada durante el trabajo diurno; vy,

4. El trabajo que se ejecutare el sabado o el domingo debera ser pagado

con el ciento por ciento de recargo.
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2.2.4 CODIGO ORGANICO DE ORGANIZACION TERRITORIAL,
AUTONOMIA'Y DESCENTRALIZACION.

CAPITULO lll: GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL
Seccion la.
Naturaleza Juridica, Sede y Funciones

Art. 53.- Naturaleza Juridica.- Los gobiernos autonomos descentralizados
municipales son personas juridicas de derecho publico, con autonomia politica,
administrativa y financiera. Estaran integrados por las funciones de participacién
ciudadana, legislacion y fiscalizacion; y, ejecutiva prevista en este codigo, para

el ejercicio de las funciones.

La sede del gobierno autbnomo descentralizado municipal sera la cabecera

cantonal prevista en la ley de creacidon del canton.(PUBLICACIONES C. D.,
LEGISLACION PARA MUNICIPALIDADES, 2010, pag. 15)

Art. 338.- Estructura administrativa.- Cada gobierno regional, provincial,
metropolitano y municipal tendra la estructura administrativa que requiera para
el cumplimiento de sus fines y el ejercicio de sus competencias y funcionara de
manera desconcentrada. La estructura administrativa serd la minima
indispensable para la gestion eficiente, eficaz y econdmica de las competencias
de cada nivel de gobierno, se evitara la burocratizacion y se sancionara el uso

de cargos publicos para el pago de compromisos electorales.

Cada gobierno autbnomo descentralizado elaborara la normativa pertinente
segun las condiciones especificas de su circunscripcion territorial, en el marco
de la Constituciéon y la Ley. (PUBLICACIONES C. D., LEGISLACION PARA
MUNICIPALIDADES-COOTAD, 2010, pag. 64)
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CAPITULO Il
3. METODOLOGIA

3.1 METODO DE INVESTIGACION

La investigacion que se esta realizando va a ser cualitativa - cuantitativa, en
primera instancia cualitativa, porque permitira precisar el fenomeno y sus
caracteristicas; y en segundo lugar cuantitativa porque para la investigacion de
campo se utilizara la estadistica descriptiva. Por lo tanto llevara una logica
deductiva con corte transversal, ya que mediante esta se busca medir el grado
de incidencia y correlacion existente entre rendimiento laboral (evaluacion de

desempefo) y horas trabajadas efectivas.

Se podra realizar la comparacion entre los diferentes municipios de la provincia
del Guayas, en el periodo 2012-2013, por este motivo el estudio se basara en el

corte transversal.

Ante el desarrollo que ha tenido este subsector del sector publico en nuestro
pais a lo largo de estos afios, basicamente los GAD y la manera en la que ha
ido influenciando, sea directa o indirectamente al acceso y rendimiento que
tienen los trabajadores a los diferentes incentivos; es decir medir el grado del
comportamiento del funcionario “ex ante” , “ex post”, estd en base a la

informacion aportada por los miembros del municipio en analisis.
3.1.1 DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO OPERATIVO.

El procedimiento operativo para el trabajo de campo se lo realizara por medio
del uso de las técnicas de entrevista (desde el punto de vista del nivel

jerarquico superior), es decir a los Directores y Jefes de Area; y, encuestas
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(desde el punto de vista del trabajador), quienes son los involucrados en la
investigacion de estudio.

Ademas se recogera y procesara esta informacién por medio de estadisticas

utilizando para ello la tabulacion de datos, tablas y diagramas.

La utilizacién de encuestas y entrevistas, permitiran una convivencia con el
personal y el poder escuchar sus experiencias y sentir en sus diferentes
puestos de trabajo, sus relaciones interpersonales, lo cual permitird tener una

informacion actualizada, objetiva y veraz.

Los procesos metodologicos se implementaran acorde a cada capitulo del
trabajo presentado, y finalmente la investigacion tendra un sustento en base a
una propuesta final derivada de la informacién obtenida, con los cuales se

determinara la eficacia de la propuesta y su enfoque respectivo.

3.1.2 NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel e investigacion seré:

Exploratoria: Dirigido a tener un conocimiento general o aproximado de la
realidad que viven los trabajadores en los gobiernos autbnomos
descentralizados municipales, puesto que se quiere explorar las causas por las
que se da un inadecuado control y pago de las horas suplementarias de los
trabajadores de los gobiernos autbnomos descentralizados del sector noroeste
de la provincia del guayas, y por lo que no se ha dado el trato conveniente, por
no tener mucha informacion sobre los medios para llegar a una mayor

profundidad.

Descriptiva: Se trata de obtener informacidén acerca de los sistemas de pagos

de las horas suplementarias de los trabajadores en los GAD Municipales para
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describir sus alcances. Esta investigacion va dirigida a dar una vision de como

opera y cuéles son sus caracteristicas.

Explicativa: Se centra en buscar las causas o los por qué de la ocurrencia del
fendmeno, cudles son las variables o caracteristicas que presenta y de como se

dan sus interrelaciones.

3.1.3 MODALIDAD DE INVESTIGACION.

e Investigacién Aplicada: Se orientara a resolver un problema practico
que se esta presentando en el gobierno autonomo descentralizado
municipal del canton Isidro Ayora y Lomas de Sargentillo en relacion al
rendimiento laboral de los trabajadores en la ejecucion de las horas
suplementarias.

¢ Investigacion de Campo: El estudio se lo realizar4 en el lugar del

problema, aplicando encuestas (trabajadores) y entrevistas (Directores y
Jefes de Area); y principalmente a través de la observacion directa.
La investigacién de campo es una de las modalidades mas importantes
de este trabajo investigativo, pues permite estudiar los hechos en el lugar
mismo de los acontecimientos, es decir se verifica la realidad del
desempenio laboral y el rendimiento de los trabajadores de los diferentes
municipios.

e Investigacion Bibliografica: La investigacion del tema tiene un
contenido tedrico y documental, tomando como referencia los libros,
leyes y reglamentos que tienen que ver con el tema de estudio.

e Investigacion Descriptiva: Se conocerd las practicas internas que
prevalecen en cada una de las municipalidades.

e Investigacion Explicativa: Con el estudio y desarrollo del presente
proyecto se aportara con soluciones y propuestas; en la que se explicara

como funcionan actualmente a cOmo pueden funcionar las
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municipalidades si se aplica un nuevo modelo de evaluacion del

desempefio laboral.

En cuanto a los métodos a aplicarse tenemos:

Método Inductivo: Obtener la veracidad de la informacion partiendo del
estudio de los elementos particulares referente al caso.

Método Deductivo: A partir de este método, se partira de un principio
general ya conocido como es el conjunto de Leyes, Reglamentos vy
Normas vigentes en nuestro pais, para inferir en consecuencias

particulares como es la remuneracion de las horas suplementarias.

3.1.4 METODOS DE ANALISIS DE INTERPRETACION DE LA
INFORMACION.

Descriptivo: Se realizara primero el analisis individual de cada pregunta
para luego hacerlo de manera general.

Identificacién: Para presentar las alternativas de solucién o propuesta
de intervencion se deben identificar previamente los problemas.
Sisteméatico: Con el resultado del andlisis descriptivo se analiza el

problema, interrelacionando cada una de las variables.

3.1.5 POBLACION Y MUESTRA.

Unidades de Investigacion:

La provincia del Guayas esta conformada por 25 cantones.

Se denomina cantones del Guayas (0 cantones guayasenses) a cada una de

las 25 entidades sub nacionales de la provincia del Guayas en la Republica del

Ecuador. Al igual que en otras provincias, cada uno de los cantones gozan de

autonomia ejercidas por los gobiernos seccionales instaurados como concejos
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cantonales. Los concejos cantonales son auténomos del gobierno provincial (o

prefectura) y de la gobernacion.

Los cantones cuentan con una localidad que ejerce la cabecera cantonal, es
decir su nacleo poblacional mayor en su circunscripcion territorial. Los cantones
estan subdivididos en parroquias rurales (fuera de la cabecera) y urbanas
(conforman la cabecera). Las parroquias rurales pueden contar de varios
caserios o] recintos y una cabecera parroquial.

(www.wikipwdia.org/wiki/Anexo:Cantones_del_Guayas).

3.1.5.1 TAMANO DE LA MUESTRA

Para el analisis de la muestra se aplicara la férmula respectiva y se podra
determinar el nUmero de municipalidades a las cuales se realizara el analisis de

estudio.

Para calcular el tamafio de la muestra suele utilizarse la siguiente formula:
Formula: Poblacion Finita:

n=Z?pxqNJ/e? N—1 + Z?px* q

Donde:
= Tamario de la muestra
= Poblacion o universo
= Nivel de confianza
p = Probabilidad a favor
= Probabilidad en contra
e= Error muestral

Elaborado por: Gina Bajafa Vargas
Fuente: http://www.slideshare.net/d_parra/muestreo-1800637
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3.1.5.2 DESARROLLO DE LA FORMULA PARA OBTENER LA
MUESTRA.

(TOTAL DE CANTONES DE LA PROVINCIA DEL GUAYAS).

Donde:

n= ?

N = 25 Cantones
Z= 95% = 1,96
p = 0,50

q= 0,50

e= 0,09

n=ZpxqNJ/e*? N—1 + Z*px* q
n= (1,96)> 0,50 0,50 25/ 0,092(25—1)+ 1,96 % 0,50 (0,50)
n= 384 (625)/(0,0081) (24) + (3,84)(0,25)
n = 24/115 n = 20,87 n=21

De acuerdo al resultado de la férmula, nos indica que debemos estudiar a 21
municipios de la provincia del guayas; pero tomando en consideracion de que
en algunos de los casos el acceso a la informacion por cuestiones de
disponibilidad de las municipalidades y tiempo de los representantes de las
unidades administrativas, no es posible realizar el estudio a esta muestra en su
totalidad.

Por ende se ha escogido a dos municipalidades del sector noroeste de la

provincia del Guayas para efectuar éste analisis, tales como lo son los

38



Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales del cantén Isidro Ayora y
Lomas de Sargentillo.

Las é&reas involucradas para el desarrollo de éste proyecto, son los
departamentos que estdn directamente relacionados con el analisis del
problema, tal como son: Las Direcciones o Jefaturas de Talento Humano y
Directores Juridicos (Legales); asi como también a los trabajadores de cada

una de las instituciones que se estudiara.

3.1.5.3 UNIDADES DE INVESTIGACION:

e Directores o Jefes de Talento Humano
e Directores Juridicos
e Trabajadores de los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales

de los cantones Isidro Ayora y Lomas de Sargentillo.

3.1.5.4 NUMERO TOTAL DE TRABAJADORES PUBLICOS POR
MUNICIPALIDAD.

POBLACION
DESCRIPCION GADMIA T Gapmis | TOTAL
DIRECTORES DE TALENTO HUMANO 1 1 2
DIRECTORES JURIDICOS 1 1 2
TRABAJADORES GAD MUNICIPAL 88 82 170
TOTAL 90 84 174

Tabla # 1: Numero Total de Trabajadores publicos por municipalidad
Elaborado: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Distributivo de personal y remuneraciones de los GAD Municipales.

En la presente investigacion se trabajard con una poblacién finita de 174

personas, que estan relacionadas con los problemas laborales (trabajadores y
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servidores publicos) y con personas capacitadas para solucionar los mismos

(Directores o Jefes de Talento Humano y Directores del Area Juridica).

La cantidad total entre puestos administrativos (LOSEP) y trabajadores (Cddigo

del Trabajo) estan distribuidos de la siguiente manera:

INSTITUCION ADMINISTRATIVOS | TRABAJADORES | TOTAL
(LOSEP) (CODIGO DEL
TRABAJO
GADM ISIDRO AYORA 48 42 90
GADM LOMAS DE SARGENTILLO 54 30 84
TOTAL 174

Tabla # 2: Distribucion de Servidores y Trabajadores Publicos.
Elaborado: Gina Bajafia Vargas

Fuente: Distributivo de personal y remuneraciones de los GAD Municipales

De ésta poblacion correspondiente a 174 personas, que laboran en los dos
municipios antes mencionados, se determinara la muestra para el proceso de
formulacién de encuestas. Tomando en consideracion que se debe excluir a
este numero a los dos Jefes de Talento Humano y dos Directores Juridicos, a

quienes se les formulard las entrevistas respectivas.

Quedando un numero de 170 trabajadores publicos de las municipalidades a los

gue se les realizara la encuesta.

Se establecera el tamafio de la muestra por cada uno de las municipalidades,
para determinar el nimero de trabajadores a los cuales se les realizaran las

encuestas para el analisis de cada una de la preguntas.

Se clasificarda a cada municipio para determinar el ndmero de servidores

publicos y trabajadores a los cuales se tendran que encuestar.
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3.1.5.5 GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DE ISIDRO AYORA.

INSTITUCION ADMINISTRATIVOS | TRABAJADORES (CODIGO TOTAL
(LOSEP) DEL TRABAJO
GADMISIDRO AYORA 46 42 88

Tabla # 3: Clasificacion Municipio Isidro Ayora
Elaborado: Gina Bajafia Vargas

Fuente: Distributivo de personal y remuneraciones de los GAD Municipales

Donde:

n= ?

N = 88

Z= 95% = 1,96
p = 0,50

q= 0,50

e= 0,09

n=Z?pxqNJ/e? N—1 + Z?px* q
n= (1,96)? 0,50 0,550 88 / 0,09 2(88—1)+ 1,96 % 0,50 (0,50)
n= 384 (0,25) 88 /(0,0081) (87) + (3,84)(0,25)
n = 84,48/0,70 + 0,96
n = 84,48/1,66n = 50,89 n~51

De acuerdo al calculo de la muestra para determinar el nUmero de trabajadores
a los cuales se los debe encuestar en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal de Isidro Ayora, se establece que el estudio se lo realizard a 51

trabajadores.
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3.1.5.6 GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DE LOMAS DE SARGENTILLO.

INSTITUCION ADMINISTRATIVOS | TRABAJADORES | TOTAL
(LOSEP) (CODIGO DEL
TRABAJO
GADM LOMAS DE SARGENTILLO 52 30 82

Tabla # 4: Clasificacion Municipio Lomas de Sargentillo
Elaborado: Gina Bajafia Vargas

Fuente: Distributivo de personal y remuneraciones de los GAD Municipales.

Donde:

n= ?

N = 82

Z= 95% = 1,96
p = 0,50

q= 0,50

e= 0,09

n=272pxqNJ/e2 N—1 + Z%px q
n= (1,96)2 050 050 82 / 0,09 2(82—1)+ 1,96 2 0,50 (0,50)
n= 3,84 (0,25) 82 /(0,0081) (81) + (3,84)(0,25)
n = 78,72/0,66 + 0,96
n=7872/1,62 n = 48,70 n~49

De acuerdo al calculo de la muestra para determinar el nimero de trabajadores
a los cuales se los debe encuestar en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal de Lomas de Sargentillo, se establece que el estudio se lo realizara a

49 trabajadores.
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Se analizaran 100 puestos con base en un muestreo probabilistico de caracter
estratificado; dado que vamos a formar los siguientes estratos en funcion de la
relacion laboral a la que pertenece cada grupo de trabajadores, es decir
estratos de trabajadores pertenecientes al Codigo de Trabajo; y, estratos de
trabajadores pertenecientes a la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP), en

relacion al numero de la muestra de cada municipalidad.

Se procedera a realizar el desarrollo de la muestra para determinar el nimero
de trabajadores y servidores publicos a los cuales se les debera realizar la

encuesta por cada una de las municipalidades.

3.1.5.7 MUESTREO PROBABILISTICO DE CARACTER
ESTRATIFICADO GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DE ISIDRO AYORA.

(MUNICIPALIDAD /RELACION DE TRABAJO)

ESTRATO 1 (LOSEP) ESTRATO 2 (CODIGO DEL TRABAJO)

N1 =46 N2= 42

N1+N2=N

| ESTRATOA | ESTRATOB | TAMARO | POBLACION
INSTITUCION | (LOSEP) | (CODIGODEL | DELA | TOTAL (Nh)

N1 TRABAJO) | MUESTRA
N2 (nh)
GADMIA 46 42 51 88

Tabla # 5: Estratificacién Municipio de Isidro Ayora
Elaborado: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Unidades de Administracion de Talento Humano.
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Dénde:

L = NUmero de Estratos.
Nh= Tamarno del estrato h

nh= Tamafio de la muestra que se seleccionara del estrato h.

http://www.coesi.com.pe/archivos/cursos/muestreo/Muestreo_estratificado.pdf

Para determinar los estratos utilizaremos la afijacion proporcional; la cual
consiste en distribuir el tamafio de la muestra entre los estratos segun su

tamanfo. Por tanto los nh quedan determinados como:

N1 N2
nl=—nyn2=—n
N y N

nl = 251111 = 26,66 ~ 27Servidores Publicos sujetos a la relacion de trabajo
LOSEP

n2 = g51n1 = 24,34 ~ 24 Trabajadores sujetos ala relacién de
trabajo Cddigo de Trabajo.

Estos son los resultados que se reflejan para realizar las encuestas a los

servidores y trabajadores publicos de la municipalidad del canton Isidro Ayora.

3.1.5.8 MUESTREO PROBABILISTICO DE CARACTER
ESTRATIFICADO GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DE LOMAS DE SARGENTILLO.

(MUNICIPALIDAD / RELACION DE TRABAJO)

ESTRATO 1 (LOSEP) ESTRATO 2 (CODIGO DEL TRABAJO)

N1 =52 N2= 30

N1+N2=N
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| ESTRATOA | ESTRATOB | TAMARO | POBLACION
INSTITUCION | (LOSEP) | (CODIGODEL | DELA | TOTAL (Nh)

N1 TRABAJO) | MUESTRA
N2 (nh)
GADMIA 52 30 49 82

Tabla # 6: Estratificacion Municipio Lomas de Sargentillo
Elaborado: Gina Bajafia Vargas

Dénde:

L = NuUmero de Estratos.
Nh = Tamarfo del estrato h

nh = Tamafo de la muestra que se seleccionara del estrato h.

http://www.coesi.com.pe/archivos/cursos/muestreo/Muestreo_estratificado.pdf

Para determinar los estratos utilizaremos la afijacion proporcional; la cual
consiste en distribuir el tamafio de la muestra entre los estratos segin su

tamafo. Por tanto los nh quedan determinados como:

N1 N2
nl=—nyn2=—n
N N

nl = %49111 = 31,07 ~ 31Servidores Publicos sujetos a la relacién de trabajo
LOSEP

n2 = %49 nl = 17,93 ~ 18 Trabajadores sujetos ala relacion de
trabajo Cddigo de Trabajo.

Estos son los resultados que se reflejan para realizar las encuestas a los

servidores y trabajadores publicos de la municipalidad del canton Lomas de

Sargentillo.
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NUMERO DE SERVIDORES Y TRABAJADORES PUBLICOS POR
MUNICIPALIDAD PARA REALIZAR ENCUENTAS

INSTITUCION LOSEP CODIGO DEL
TRABAJO
GADM ISIDRO AYORA 27 24
GADM LOMAS DE 31 18
SARGENTILLO

Tabla # 7: Numero de Servidores y Trabajadores Publicos a encuestar.
Elaborado: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Unidades de Administracion de Talento Humano

3.1.6 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE CONCEPTUALIZACION INDICADORES
TRABAJADORES PERSONAS RELACIONADAS CON | PERIODO: 2012-2013
EL PROBLEMA LABORAL EDAD: 20-50 afios
EMPLEADORES- PERSONAS CAPACITADAS PARA | CARGO O FUNCION
DIRECTORES DE AREA | RESOLVER UN PROBLEMA | GENERO:
LABORAL MASCULINO Y
FEMENINO

Tabla # 8: Operacionalizacion de las variables.
Elaborado por: Gina Bajafia Varga
Fuente: Unidades de Administracion de Talento Humano

3.1.6.1 SELECCION DE VARIABLES E INDICADORES

VARIABLES INDICADORES
Trabajadores Relacion de Trabajo
Servidores Publicos. Tiempo de servicio

Tipo de Contratacion

(Empleador) Gobierno | Tipo de servicios
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Auténomo Descentralizado

Directores Cargo

Profesioén

Ministerio de Relaciones | Intervencion

Laborales

Tabla # 9: Seleccidn de variables e indicadores
Elaborado por-. Gina Bajafia Vargas
Fuente: Unidades de Administracién de Talento Humano

3.1.7 OPERACIONALIZACION DE CADA VARIABLE.

3.1.7.1 DEFINICION OPERATIVA DE CADA VARIABLE

TRABAJADORES.

De acuerdo al Codigo del Trabajo, Ley suprema que emite cada uno de los
lineamientos en cuanto a los beneficios y obligaciones tanto de los trabajadores
como los empleadores establece que: El trabajador es la persona que se obliga
a la prestacion del servicio o0 a la ejecucion de la obra se denomina trabajador y
puede ser empleado u obrero.(CODIGO DE TRABAJO)

La Ley Organica de Seguridad Social determina que: "Para efectos de la
proteccion del Seguro General Obligatorio, es trabajador en relacion de
dependencia el empleado, obrero, servidor publico, trabajador por horas, y toda
persona que presta un servicio o ejecuta una obra o una tarea supervisada bajo
subordinacion, y percibe un sueldo o salario, cualquiera sea la naturaleza del
servicio de la obra, el lugar de trabajo, la duracion de la jornada laboral y el

plazo del contrato o poder especial 0 nombramiento. (nttp:/www.biess.fin.ec/files/ley-

transaparencia/base-legal/LEY-SEGURIDAD-SOCIAL.pdf)

SERVIDORES PUBLICOS.

Los servidores publicos desempefian un papel fundamental en el desarrollo de

las actividades, planes y programas de toda institucion.
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Un servidor publico es una persona que brinda un servicio de utilidad social,
esto quiere decir que aquello que realiza beneficia a otras personas y no genera

ganancias privadas. (http://definicion.de/servidor-publico/, 2014)

Seran servidoras y servidores publicos todas las personas que en cualquier
forma o cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcién o

dignidad en el sector publico.

Las trabajadoras y trabajadores del sector publico estaran sujetos al Codigo de

Trabajo. (ASAMBLEA NACIONAL, , 2010)

EMPLEADORES
Es empleador aquella persona que da empleo. Es un concepto intima y
esencialmente relacionado con el de empleado, que es el otro sujeto de la

relacion laboral.

La persona o entidad, de cualquier clase que fuere, por cuenta u orden de la
cual se ejecuta la obra 0 a quien se presta el servicio, se denomina empresario

o empleador.

El Estado, los consejos provinciales, las municipalidades y demas personas
juridicas de derecho publico tienen la calidad de empleadores respecto de los
obreros de las obras publicas nacionales o locales. Se entiende por tales obras
no solo las construcciones, sino también el mantenimiento de las mismas y, en
general, la realizacién de todo trabajo material relacionado con la prestacién de
servicio publico, aun cuando a los obreros se les hubiere extendido
nombramiento y cualquiera que fuere la forma o periodo de pago. Tienen la
misma calidad de empleadores respecto a los obreros de las industrias que
estan a su cargo y que pueden ser explotadas por particulares. (CODIGO DEL
TRABAJO H. C., pag. 7)
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL.

Los Gobiernos Auténomos Descentralizados Municipales son personas juridicas
de derecho publico, con autonomia politica, administrativa y financiera. Estaran
integrados por las funciones de participacion ciudadana, legislacion vy
fiscalizacion; y, ejecutiva prevista en éste Cdédigo, para el ejercicio de las

funciones

La sede del gobierno autbnomo descentralizado municipal sera la cabecera

cantonal prevista en la ley de creacidbn del canton.(PUBLICACIONES C. D.,
LEGISLACION PARA MUNICIPALIDADES, 2010, pag. 15)

DIRECTORES

Los Directores que se encuentran dentro del nivel de asesoria y apoyo técnico,
siempre con funciones directivas, gerenciales, de jefaturas o supervision sobre

el resto de personal.

El Director es colaborador cercano de la maxima autoridad y para el buen
desempefio de su trabajo requiere de un conocimiento muy claro de la vision y

necesidades de la institucion.

Sin embargo el Director tiene relacion estrecha con los trabajadores, de lo cual
depende el buen funcionamiento de las actividades y de la institucion. Es
mediador, parcial entre las exigencias de una y otra parte, incluso en casos de
conflicto laboral. Como empleado que es se encuentra sujeto a las exigencias
patronales las cuales les toca representar. Por ello requiere desarrollar
sensibilidad, capacidad negociadora y de persuasion para lograr el equilibrio en
las relaciones laborales, equilibrio que para ser productivo y estable habria que
relacionarse en el beneficio equitativo de las partes.

49



MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES

El Ministerio de Relaciones Laborales es el organismo rector en materia de
Remuneraciones del Sector Publico; y una de sus competencia es la de expedir
normas técnicas correspondientes en materia de recursos humanos, conforme

los determine la Ley Organica del Servicio Publico.

De la misma manera realizard estudios técnicos relacionados a las
remuneraciones e ingresos complementarios del sector publico. Al efecto
establecera los consejos consultivos que fueren necesarios con las diversas
instituciones del sector publico para la fijacion de las escalas remunerativas. A
través de la intervencion del Ministerio de Relaciones Labores con respecto a

las escalas de remuneraciones del sector publico. (LOSEP-CEP, 2010).

3.1.7.2 SELECCION DE INDICADORES

a) Relaciéon de Trabajo
b) Tiempo de Servicio
c) Tipo de contratacion
d) Tipo de servicios

e) Profesion

f) Intervencion

3.1.7.3 SELECCION DE TECNICAS

La entrevista: Se preparara cuestionarios para los Directores de las Areas de
Talento Humano y Juridica de los Gobiernos Autbnomos Descentralizados
Municipales, para poder obtener informacion sobre la problemética real y emitir

las posibles soluciones.

La encuesta: Se preparara encuestas para los trabajadores y servidores
publicos de los Gobiernos Autébnomos Descentralizados Municipales, para

indagar sobre los requerimientos y necesidades reales de esta fuerza laboral y
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una vez que se obtenga esta informacibn poder solucionar estos

requerimientos.

La observacién directa: Se realizard mediante la informacién tomada de los

distributivos de personal de cada una de las municipalidades.

En lo referente a los instructivos de investigacion se realizara en el desarrollo

de la misma en los siguientes.

Fichas Bibliogréficas: Permitird anotar los datos referentes a documentos y

doctrina que servird para indagar sobre el tema de analisis.

Estadisticas: A través de ellas se pondra en practica las técnicas para resumir

en forma concreta los datos obtenidos.

Cuestionarios: A través de estos se podra obtener conclusiones vélidas para

sustentar los resultados y propuestas de la investigacion.

3.1.7.4 RECOLECCION DE LA INFORMACION, SEGUN
UNIDADES DE INVESTIGACION.

Con el objeto de realizar un concreto analisis de interpretacion de la informacion
que se ha recibido, se desarrollaran las técnicas de investigacion, se realizara el

siguiente sistema de andlisis e interpretacion.

Descriptivo.- Se hara el andlisis de cada pregunta, para luego hacerlo de
manera general, segin como se presenta la informacién en los cuadros y

gréficos.

Sistematico.- Con el resultado del andlisis descriptivo se analizara el problema

para cada una de las variables.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 COMPARACION DE MUNICIPALIDADES

4.1.2 RELACION DE TRABAJO CODIGO DEL TRABAJO

De acuerdo a la metodologia para la recoleccion de datos se obtendra
resultados para el andlisis de la informacion, se realizard una comparacion
entre municipalidades para ver la situacion real de los municipios en cuanto al

tema propuesto.

Antes de proceder con las encuestas, se realizé una charla con los trabajadores
y servidores publicos seleccionados como muestra. El objetivo principal era dar
a conocer el mecanismo del proceso de estudio y cuales iban a ser las

propuestas para solucionar el problema.

Lo mas relevante es sensibilizar a las personas para que brinden su total

colaboracién en todo el proceso y que sus respuestas se apeguen a la realidad.

Pregunta# 1

¢, Sabe Usted a qué tipo de relacion de trabajo pertenece?

Expresa la relaciéon de trabajo que une a los trabajadores con la institucion,
tomando en consideracion que en el servicio publico existen dos tipos de

regimenes laborales; y en este caso analizaremos a los obreros del sector

publico que se rigen bajo el codigo del trabajo.
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Alternativas GADMIA GADMLS
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
NO 0 0.00% 0 0.00%
Sl 24 100% 18 100%
Total 24 100% 18 100%
RELACION DE TRABAJO
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
GADMIA GADMLS
ES|I mNO
Grafico # 1: Régimen Cddigo del Trabajo- Relacién de Trabajo
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Encuesta a Trabajadores.
CONCLUSION:

En lo referente al tipo de relacion laboral a la que pertenece cada uno de los
encuestados, podemos apreciar que el 100% de este estrato tiene pleno

conocimiento de qué tipo de régimen laboral los ampara y a cual estan sujetos.
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Pregunta # 2

¢, Qué tipo de contratacion lo une laboralmente a la Institucion?

Expresa la forma de contratacion del personal en funcidon del tipo de relacion
laboral dada.

GADMIA GADMLS
Alternativas
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Contrato Indefinido 19 79% 8 45%
Contrato Ocasional 4% 6 33%
Contrato a Periodo fijo 4 17% 4 22%
Nombramiento Permanente 0% 0 0%
Nombramiento a Periodo Fijo 0 0% 0 0%
Total 24 100% 18 100%
TIPO DE CONTRATACION
100%
80%
60%
40%
20%
0%
GADMIA
GADMLS
B CONTRATO INDEFINIDO B CONTRATO OCASIONAL
= CONTRATO A PERIODO FIJO H NOMBRAMIENTO PERMANENTE
= NOMBRAMIENTO A PERIODO FIJO

Grafico # 2: Régimen Cddigo del Trabajo-Tipo de Contratacién

Elaborado por: Gina Bajafa Vargas
Fuente: Encuesta a Trabajadores.
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CONCLUSION:

Del estudio realizado podemos apreciar que el tipo de contratacion que mas
porcentaje tiene en las dos municipalidades, es el contrato indefinido, en este
caso la mayor parte de los encuestados tiene una estabilidad laboral y ya han

pasado a un proceso de carrera dentro de la institucion.

También tenemos a los dos tipos de contratos que representa el otro porcentaje
tales como son los temporales, como lo es el contrato ocasional y de periodo
fijo, que por su naturaleza en cada uno de ellos se establece una fecha de

término establecida.

En este estrato no existe la modalidad de contratacion por nombramiento, ya
que este tipo sélo se utiliza para el area administrativa de las instituciones del

estado.

Pregunta # 3

¢,Cuanto tiempo de servicio tiene en la institucion?
Determina el tiempo en que la persona sirve a la Institucion en cualquier
modalidad que se haya establecido con el contratante, encontrandose siempre

en relacion de dependencia.

GADMIA GADMLS
Alternativas Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje

1 ANO O MENOS 5 21% 5 28%
2 -5 ANOS 10 41% 5 28%
6 - 10 ANOS 4 17% 2 11%
11 - 20 ANOS 21% 5 28%
21 O MAS 0 0% 1 6%

Total 24 100% 18 100%
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TIEMPO DE SERVICIO
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21 0 MAS

Grafico # 3: Régimen Cddigo del Trabajo-Tiempo de Servicio
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Encuesta a Trabajadores.

CONCLUSION:

En lo relacionado al tiempo de servicio de los trabajadores, se detalla que en
ambas municipalidades se puede apreciar que en su mayoria el personal tiene
una estabilidad laboral, de acuerdo a la verificacion de cada una de las
clausulas establecidas en los contratos de trabajo y por qué se puede observar

gue sobrepasa el tiempo determinado que es de dos afos.
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Pregunta # 4

¢En su jornada laboral diaria se realizan horas extras?

La Ley establece que la jornada laboral diaria sera de 8 horas, y si existen
casos excepcionales donde se requiere que los trabajadores o empleados
dediquen mayor tiempo al trabajo estos serdn remunerados con

compensaciones extras de acuerdo a la tabla salarial vigente.

GADMIA GADMLS
Alternativas | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
S 24 100% 18 100%
NO 0 0% 0 0%
Total 24 100% 18 100%
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Grafico # 4: Régimen Cadigo del Trabajo-Horas Extras
Elaborado por: Gina Bajafa Vargas
Fuente: Encuesta a Trabajadores.
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CONCLUSION:

En ambas instituciones los trabajadores indican que en su totalidad un 100%
realizan horas extras en sus jornadas laborales, es decir que de acuerdo a los
servicios que la institucion debe prestar a los ciudadanos de cada sector de los

cantones, se requiere que cubran esta necesidad a través de horas adicionales.

Pregunta #5

¢,Cuantas horas extras cumple diariamente?
Se refiere al numero de horas que se emplean en la jornada adicional de

trabajo, que los colaboradores de ésta institucion realizan.

GADMIA GADMLS
Alternativas | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
1 hora 4 17% 10 56%
2 horas 11 46% 22%
3 horas 7 29% 22%
4 horas 2 8% 0%
Total 24 100% 18 100%
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NUMERO DE HORAS
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Grafico # 5: Régimen Cddigo del Trabajo-Numero de Horas Extras
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Encuesta a Trabajadores.

CONCLUSION:

Las horas extras que por lo general realizan los trabajadores de las dos
municipalidades, estan comprendidas entre 1 y 2 horas adicionales, el cual
tiene un mayor porcentaje de realizacion, el restante esta distribuido entre 3y 4
horas adicionales de trabajo. Esto quiere decir que entre 1 y 2 horas los
trabajadores adicionan su trabajo en la carga horario normal de labores para

realizar actividades necesarias para la institucion.

Pregunta # 6

¢ Son reconocidas monetariamente las horas extras que usted realiza?
El empleador pagara la remuneracion correspondiente a cada una de las horas

suplementarias con un recargo equivalente al 25 por ciento de la remuneracién
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mensual unificada para el caso de esta relacion de trabajo. Para el célculo de
dichas horas se tomara como base la remuneracion que perciba la servidora o

servidor publico que corresponda a la hora de trabajo diurno.

GADMIA GADMLS
Alternativas | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Sl 9 37,5% 6 33%
NO 15 62,5% 12 67%
Total 24 100% 18 100%

RECONOCIMIENTO DE HORAS EXTRAS
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Grafico # 6: Régimen Cddigo del Trabajo-Reconocimiento de Horas
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Encuesta a Trabajadores.
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CONCLUSION:

Las personas manifestaron en la pregunta relacionada al reconocimiento
monetario de las horas extras que el 62,5% y 67% respectivamente no recibe
una compensacion monetaria por las horas adicionales de trabajo, mientras que
el 37,5% y 33% si recibe lo que merece. Es decir que los pagos de horas
extras se realizan parcialmente a pesar que en su mayoria los trabajadores si

ejecutan sus horas.

En relacion a la pregunta anterior el mayor porcentaje que realiza horas
adicionales de trabajo, pueden estar comprendidas en las que no son
remuneradas, ya que por la carga laboral los trabajadores sienten la necesidad
de quedarse en sus areas de trabajo para satisfacer las necesidades de la
comunidad o que por su naturaleza la cantidad de sectores que tienen que

atender son muchos.

Pregunta # 7

¢Las horas que emplea en la jornada extraordinaria son autorizadas por su jefe
inmediato?

Los Jefes inmediatos son quienes mediante Ordenes verbales o escritas,
derivan las actividades del personal para la atencion de los servicios béasico
tales como recoleccion de desechos sélidos, lastrado de calles y envio de agua

por horas a través de las subestaciones de agua.

GADMIA GADMLS
Alternativas | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Sl 24 100% 11 61%
NO 0 0% 7 39%
Total 24 100% 18 100%
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AUTORIZACION DE HORAS EXTRAS POR JEFES
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Grafico # 7: Régimen Cddigo del Trabajo-Autorizacién de Horas
Elaborado por: Gina Bajafa Vargas
Fuente: Encuesta a Trabajadores.

CONCLUSION.

Se puede apreciar que en una de las municipalidades todas las horas extras
que realizan los trabajadores son autorizadas por sus jefes inmediatos, estas
autorizaciones se las realiza de manera escrita y en su mayoria verbal. Esto
acarrearia una omision en cuanto a los derechos de los trabajadores y podria
desencadenar en un problema legal, ya que autorizan realizar horas extras sin

ser reconocidas.

Por otra parte en la siguiente institucion un 61% son autorizadas y un 39% no,
lo que nos da a entender que en algunos de los casos son los trabajadores

quienes por voluntad ofrecen un tiempo adicional a la institucién.
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Pregunta # 8

¢ Las horas extras que usted realiza son?

De acuerdo a las necesidades de las instituciones se requiere de los servicios

de los trabajadores para que efectien un tiempo adicional de trabajo, y en este

caso por ser un ente que presta servicios basicos a la colectividad las jornadas

se extienden para satisfacer las necesidades de los ciudadanos del canton.

GADMIA GADMLS
Alternativas Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
A DIARIO 14 58% 10 56%
FECHAS ESPECIFICAS 10 42% 8 44%
Total 24 100% 18 100%
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Grafico # 8: Régimen Cddigo del Trabajo-Frecuencia de Horas
Elaborado por: Gina Bajafa Vargas
Fuente: Encuesta a Trabajadores.
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CONCLUSION:

En relacion a la frecuencia de horas extras que realizan los trabajadores,
indican que en su mayoria 58% y 56% lo hacen a diario para satisfacer las
necesidades prioritarias de cada una de las areas a las que pertenecen, y 42%
y 44% en fechas especificas, cuando sus jefes inmediatos requieren de sus
servicios para cubrir area especificas de la institucién. Podemos deducir que las
horas que son remuneradas en una de las municipalidades son aquellas que si
son autorizadas por sus jefes y el restante por que siente la necesidad de cubrir
su responsabilidad y aporta entre una o dos horas para terminar su trabajo y

servir a la ciudadania.

Pregunta # 9

¢ Siente la necesidad de realizar horas extras para compensar su sueldo?

Todas las instituciones publicas o privadas deben acogerse a las disposiciones
legales que emiten los entes reguladores en cuanto a remuneraciones, en
muchos casos la remuneracion basica unificada se paga a nivel nacional de
acuerdo a lo que determina el estado. Pero para algunos sectores la
remuneracion basica no cubre la totalidad de sus necesidades por ende buscan

un ingreso adicional.

GADMIA GADMLS
Alternativas Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Sl 22 92% 18 100%
NO 2 8% 0 0%
Total 24 100% 18 100%
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NECESIDAD DE EFECTUAR H.E.
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Grafico # 9: Régimen Cddigo del Trabajo-Necesidad de Efectuar H.E.
Elaborado por: Gina Bajafa Vargas
Fuente: Encuesta a Trabajadores.

CONCLUSION:

El 92% y 100% de los encuestados de las dos municipalidades mencionan que
si es necesario realizar horas extras para compensar sus remuneraciones, en
ambas instituciones podemos apreciar que los trabajadores entregan un tiempo

adicional para obtener una retribucion por ese trabajo.

En este sentido la pregunta apunta a conocer que si la institucion realmente
considerara el pago de las horas extras, ellos si sienten esa necesidad de

aportar para ser retribuidos.
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Pregunta # 10

¢ En su situacion personal, que tendria que mejorarse en la institucion?
Los reconocimientos e incentivos sean monetario 0 no monetarios, son

importantes para el desarrollo personal y profesional de los trabajadores.

GADMIA GADMLS
Alternativas Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje

REMUNERACIONES 14 58% 11 61%
RECONOCIMIENTOS 4 17% 3 17%
RELACIONES 1 4% 3 17%
INTERPERSONALES

CAPACITACION 4 17% 1 5%
OTROS 1 4% 0 0%
Total 24 100% 18 100%
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MEJORAS EN LA INSTITUCION

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

GADMIA GADMLS

m OTROS

B CAPACITACION

= RELACIONES INTERPERSONALES
B RECONOCIMIENTOS

® REMUNERACIONES

Grafico # 10: Régimen Cédigo del Trabajo - Mejoras en la Institucion
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Encuesta a Trabajadores.

CONCLUSION:

Lo que mas predomina en lo relacionado a que es lo que se tiene que mejorar
en la instituciéon son las remuneraciones, ya que no existe una sectorizacion de
las mismas por las actividades que cada é&rea realiza, en segundo lugar los
reconocimientos por el trabajo efectuado; y luego las capacitaciones, relaciones

interpersonales y otros que incluye la infraestructura de las municipalidades.
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En todo sentido

mejoramiento para los clientes internos, que este caso son todos los

trabajadores publicos.

Pregunta # 11

las

remuneraciones apuntan a un mayor

¢,Conoce Usted que es la evaluacion del desempeiio?

Determinar si el personal conoce que es la evaluacion del desempefio.

GADMIA GADMLS
Alternativas | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Si 21 87,5% 11 61%
NO 3 12,5% 7 39%
Total 24 100% 18 100%
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Grafico # 11: Régimen Cddigo del Trabajo - Evaluacion del Desempefio
Elaborado por: Gina Bajafa Vargas
Fuente: Encuesta a Trabajadores.
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CONCLUSION:

La mayor parte de los trabajadores conoce que es una evaluacion del
desempefio, y esto denota que estamos tratando con un grupo de trabajadores
gue se ha capacitado o auto educado en lo relacionado a los procedimientos y
temas que los involucra, mientras que un numero reducido de trabajadores no

conoce este término que mide el desempefio laboral en sus puestos de trabajo.

Esto permitird tener un enfoque mas amplio para facilitar el estudio, ya que este
grupo de trabajadores si tiene conocimiento de los procesos a los cuales deben

ser sometidos para medir su rendimiento y desempefio laboral.

Pregunta # 12

¢,Con qué frecuencia de tiempo evaltan el desempefio de sus funciones?

Conocer si evaluan el desempefio de las funciones de cada empleado.

GADMIA GADMLS
Alternativas | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
1 vez al afio 7 29% 0 0%
2 veces al afio 0 0% 0 0%
Nunca 17 71% 18 100%
Total 24 100% 18 100%
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FRECUENCIA DE EVALUACION
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Grafico # 12: Régimen Cadigo del Trabajo-Frecuencia de Evaluacion.
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Encuesta a Trabajadores.

CONCLUSION:

Una de las municipalidades realiza evaluaciones de desempefio cada afio a un
grupo determinado de trabajadores, mientras que al restante de ellos nunca les
evalluan. Esto nos lleva a la conclusion de que no se esta abarcando a todos
los miembros de éste estrato de trabajadores, por ende no se podra medir el
nivel de cumplimiento de las tareas asignadas. Por otro lado el estudio
demuestra que la otra municipalidad nunca ha aplicado este proceso de
evaluacion, esto quiere decir que no se estdn aplicando las normas de
evaluacion que las Unidades Administrativas de Talento Humano (UATH) deben

aplicar en las instituciones del estado.
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Pregunta # 13

¢, Cuél de los siguientes factores le motiva a desempefiar efectivamente su

trabajo?

Identificar si la motivacion es un factor importante para que el personal

desempernie eficientemente su trabajo.

GADMIA GADMLS
Alternativas Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
CAPACITACION 8 33% 5 28%
ASCENSOS 5 21% 4 22%
INCENTIVOS MONETARIOS 10 42% 33%
DIPLOMAS 1 4% 3 17%
Total 24 100% 18 100%
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Grafico # 13: Régimen
Cédigo del Trabajo - Factores de Motivacion
Elaborado por: Gina Bajafa Vargas
Fuente: Encuesta a Trabajadores.
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CONCLUSION:

A los trabajadores de ambas municipalidades les motiva el reconocimiento de
incentivos monetarios con un 42% y 33% respectivamente, la capacitacion
también es uno de los factores que resalta en los requerimientos del personal, y

por otra parte tenemos a la capacitacion y diplomas con un menor porcentaje de

requerimiento.

4.1.3 RELACION DE TRABAJO LOSEP

Pregunta # 1

¢, Sabe Usted a qué tipo de relacion de trabajo pertenece?

Expresa la relacion de trabajo que une a los trabajadores con la institucion,

tomando en consideracion que el servicio publico existen dos tipos de sistemas

laborales.

GADMIA GADMLS
Alternativas Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Sl 27 100% 31 100%
NO 0 0% 0 0%
Total 27 100% 31 100%
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Grafico # 14: Régimen Losep - Relacion de Trabajo
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Encuesta a Servidores Publicos.

CONCLUSION:

La totalidad de los servidores publicos de este estrato indican que si conocen a
qué relacion de trabajo pertenecen. Cuél es la Ley que los regula y cuales son
sus obligaciones y derechos en cuanto al tipo de contratacién que los une a la
institucion. Lo que permite tener un enfoque mas amplio y claro de que en las
instituciones hay pleno conocimiento de los tipos de relaciones de trabajo que

existen.

Pregunta # 2

¢, Qué tipo de contratacion lo une laboralmente a la Institucion?
Expresa la forma de contratacién del personal en funcion del tipo de relacion

laboral dada.
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GADMIA GADMLS
Alternativas Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Contrato Indefinido 0 0% 0 0%
Contrato Ocasional 5 19% 10 32%
Contrato a Periodo fijo 0 0% 0 0%
Nombramiento Permanente 16 59% 13 42%
Nombramiento a Periodo Fijo 6 22% 8 26%
Total 27 100% 31 100%
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TIPO DE CONTRATACION
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Grafico # 15: Régimen Losep - Tipo de Contratacion
Elaborado por: Gina Bajafa Vargas
Fuente: Encuesta a Servidores Publicos.

CONCLUSION:

En este estrato se rigen por la Ley Organica del Servicio Publico, se puede
apreciar que el mayor porcentaje de servidores publicos tienen un
nombramiento permanente, es decir indefinido; ya que por su naturaleza
tienen una estabilidad laboral e iniciada una carrera administrativa dentro de la
institucion, luego tenemos a los servidores por contrato ocasional que son
contratados para cubrir necesidades institucionales temporales, y que no

representan una estabilidad laboral; de la misma manera a los servidores con
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nombramiento a periodo fijo, que al igual que los contratos de servicios
ocasionales son temporales e ingresan para cubrir areas prioritarias a través de
cursos de méritos y oposicién, por lo general sus periodo de gestion esta

comprendido entre 3 y 4 afios.

Pregunta # 3

¢,Cuanto tiempo de servicio tiene en la institucion?
Determina el tiempo en que la persona sirve a la Institucion en cualquier
modalidad que se haya establecido con el contratante, encontrandose siempre

en relacion de dependencia.

GADMIA GADMLS
Alternativas Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje

1 ANO O MENOS 5 19% 8 26%
2 -5 ANOS 11 40% 9 29%
6 - 10 ANOS 5 19% 8 26%
11 - 20 ANOS 6 22% 5 16%
21 O MAS 0 0% 1 3%

Total 27 100% 31 100%
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TIEMPO DE SERVICIO EN LA INSTITUCION
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Grafico # 16: Régimen Losep - Tiempo de Servicio
Elaborado por: Gina Bajafa Vargas
Fuente: Encuesta a Servidores Publicos.

CONCLUSION:

En este estrato se puede apreciar que los servidores publicos tienen una
estabilidad laboral o iniciada una carrera dentro del sector publico, de acuerdo a
los procesos de obtencion de nombramientos que se han desarrollado en la

institucion.
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Pregunta # 4

¢En su jornada laboral diaria se realizan horas extras?

La Ley establece que la jornada laboral diaria sera de 8 horas, y si existen
casos excepcionales donde se requiere que los trabajadores o empleados
dediguen mayor tiempo al trabajo estos serdn remunerados con

compensaciones extras de acuerdo a la tabla salarial vigente.

GADMIA GADMLS
Alternativas | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
S 25 93% 28 90%
NO 2 7% 3 10%
Total 27 100% 31 100%
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Grafico # 17: Régimen Losep - Horas Extras
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Encuesta a Servidores Publicos.
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CONCLUSION:

En ambas instituciones los servidores publicos manifiestan que dentro de su
jornada laboral, si realizan horas extras para cubrir necesidades institucionales

en cada una de las areas.

Pregunta #5

¢, Cuantas horas extras cumple diariamente?
Se refiere al nimero de horas que se emplean en la jornada adicional de

trabajo, que los colaboradores de ésta institucion realizan.

GADMIA GADMLS
Alternativas | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
0 horas 2 7% 3 10%
1 hora 4 15% 7 23%
2 horas 18 67% 11 35%
3 horas 3 11% 10 32%
Total 27 100% 31 100%
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Grafico # 18: Régimen Losep - Nimero de Horas Extras
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Encuesta a Servidores Publicos.

CONCLUSION:

Las personas que destinan a realizar horas extras, estdn comprendidas en la
frecuencia de 1 y 2 horas con el mayor porcentaje de realizacion, lo que nos
demuestra que los servidores publicos administrativos, también realizan horas

adicionales para cubrir areas de la institucion.
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Pregunta # 6

¢, Son reconocidas monetariamente las horas extras que usted realiza?

El empleador pagara la remuneracion correspondiente a cada una de las horas
suplementarias con un recargo equivalente al 25 por ciento de la remuneracion
mensual unificada para el caso de esta relacion de trabajo.

Para el calculo de dichas horas se tomara como base la remuneraciéon que

perciba la servidora o servidor publico que corresponda a la hora de trabajo

diurno.
GADMIA GADMLS
Alternativas | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
S 25 93% 28 90%
NO 2 7% 3 10%
Total 27 100% 31 100%
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Grafico # 19: Régimen Losep - Reconocimiento de Horas Extras
Elaborado por: Gina Bajafa Vargas
uente: Encuesta a Servidores Publicos.
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CONCLUSION:

Los servidores publicos pertenecientes a esta relacién de trabajo, manifiestan
qgue las horas extras que realizan en la institucion si son reconocidas en su
totalidad. Haciendo una comparacion con el otro estrato se entiende que no
existe una equidad en los dos tipos de relacion de trabajo; ya que al personal
administrativo a diferencia de los obreros si les reconocen su horas adicionales

de trabajo.

Pregunta # 7

¢Las horas que emplea en la jornada extraordinaria son autorizadas por su jefe
inmediato?

Los Jefes inmediatos son quienes mediante Ordenes verbales o escritas,
derivan las actividades del personal para la atencién de los diferentes servicios
tales como: recaudaciones, emisiones de planillas de agua, legalizaciones de

terrenos, atencion a usuarios por tramites varios.

GADMIA GADMLS
Alternativas | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Sl 14 52% 14 45%
NO 13 48% 17 55%
Total 27 100% 31 100%
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AUTORIZACION DE HORAS EXTRAS POR JEFES

100%

80%

60%

40%

20%

0%
GADMIA GADMLS

mS| mNO

Grafico # 20: Régimen Losep - Autorizacidn de Horas Extras
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Encuesta a Servidores Publicos.

CONCLUSION:

En las dos instituciones, de las horas extras que los servidores publicos
manifiestan que realizan y que si son remuneradas, se demuestra que éstas
horas no en todos los casos son autorizadas, solo un porcentaje de 52% y 45%
respectivamente son delegadas por sus jefes inmediatos; esto quiere decir que
esta fallando un proceso interno de control para el pago y autorizacion de las
mismas, lo que acarrearia en omision por parte de los representantes y

responsables de certificar los pagos.
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Pregunta # 8

¢ Las horas extras que usted realiza son?

De acuerdo a las necesidades de las instituciones se requiere de los servicios
de los trabajadores para que efectien un tiempo adicional de trabajo, y en este

caso por ser un ente que presta servicios basicos a la colectividad, las jornadas

se extienden para satisfacer las necesidades de los ciudadanos del canton.

Grafico # 21: Régimen Losep - Frecuencia de Horas Extras
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Encuesta a Servidores Publicos.
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GADMIA GADMLS
Alternativas Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
A DIARIO 9 33% 8 26%
FECHAS 16 60% 20 64%
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NUNCA 2 7% 3 10%
Total 27 100% 31 100%
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CONCLUSION:

El mayor porcentaje de las horas extras que los servidores publicos de ambas
instituciones realizan, estan comprendidas dentro de la frecuencia de fechas
especificas, es cuando por requerimientos especificos de cada uno de los

departamentos administrativos necesitan.

Pregunta # 9

¢, Siente la necesidad de realizar horas extras para compensar su sueldo?

Todas las instituciones publicas o privadas deben acogerse a las disposiciones
legales que emiten los entes reguladores en cuanto a remuneraciones, en
muchos casos la remuneracion basica unificada se paga a nivel nacional de

acuerdo a lo que determina el estado.

GADMIA GADMLS
Alternativas | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Sl 24 89% 28 90%
NO 3 11% 3 10%
Total 27 100% 31 100%
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NECESIDAD DE REALIZAR HORAS EXTRAS
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Grafico # 22: Régimen Losep - Necesidad de Horas Extras
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Encuesta a Servidores Publicos.

CONCLUSION:

Para algunos sectores la remuneracion basica no cubre la totalidad de sus
necesidades, por ende buscan un ingreso adicional. En este caso la
municipalidad se ajusta a la realidad econdmica y establece las remuneraciones
en funcion de la capacidad y los afios de servicios del servidor publico, y en
muchos de los casos no se ajusta a los niveles que establece el MRL y poder

unificar las remuneraciones y establecer a qué grupo ocupacional pertenecen.

Los servidores publicos de ambas instituciones, sienten la necesidad de poder
realizar horas extras para poder mejorar sus ingresos, ya que en muchos de los
casos manifestaron que por las actividades que realizaban la remuneracion no

es representativa.
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Pregunta # 10

¢ En su situacion personal, que tendria que mejorarse en la institucion?

Los reconocimientos e incentivos sean monetario 0 no monetarios, son

importantes para el desarrollo personal y profesional de los trabajadores.

Alternativas Frecuencia Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
REMUNERACIONES 12 44% 23 74%
RECONOCIMIENTOS 4 15% 4 13%
RELACIONES 4 15% 2 7%
INTERPERSONALES

CAPACITACION 5 19% 1 3%
OTROS 2 7% 1 3%
Total 27 100% 31 100%
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Grafico # 23: Régimen Losep - Mejoras en la Institucion
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Encuesta a Servidores Publicos.

CONCLUSION:

La mayor necesidad de los servidores publicos, es que se mejoren las
remuneraciones, de acuerdo a las observaciones directas no existe una
igualdad en cuanto a los ingresos que perciben las personas que ocupan

puestos de igual categoria, en ambas instituciones que se estan estudiando.

Lo que permite apreciar que es necesario establecer parametro para disefar
una tabla de remuneraciones para las municipalidades, siempre que se apegue
a las autorizadas por el MRL.
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Pregunta # 11

¢, Conoce Usted que es la evaluacion del desempeiio?

Determinar si el personal conoce que es la evaluacion del desempefio.

GADMIA GADMLS
Alternativas | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Sl 24 89% 27 87%
NO 3 11% 4 13%
Total 27 100% 31 100%
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Grafico # 24: Régimen Losep - Evaluacion del Desempefio
Elaborado por: Gina Bajafa Vargas
Fuente: Encuesta a Servidores Publicos.
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CONCLUSION:

Del personal encuestado manifestaron en ambas instituciones que si conocen
gue es la evaluacion del desempefio, esto permite conocer que los servidores
publicos estan al tanto de los procesos que miden su desempefio laboral y
como deben responder a estos métodos que se deben utilizar en el sector

publico.

Pregunta # 12

¢,Con qué frecuencia de tiempo evaltan el desempefio de sus funciones?

Conocer si evaluan el desempefio de las funciones de cada empleado.

GADMIA GADMLS
Alternativas | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
1 vez al afio 12 44% 0 0%
2 veces al afio 0 0% 0 0%
Nunca 15 56% 31 100%
Total 27 100% 31 100%
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Grafico # 25: Régimen Losep - Frecuencia de Evaluacion
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Encuesta a Servidores Publicos.

CONCLUSION:

A pesar de que los servidores publicos pertenecientes a este estrato si conocen
que es la evaluacién del desempefio, en las instituciones no se la esta
aplicando en su totalidad o nunca la han aplicado. Por ende podemos apreciar
que falta aplicar este subsistema que dentro de la Ley establece como una de
las responsabilidades de la Unidades Administrativas de Talento Humano
(UATH).
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Pregunta # 13

¢,Cual de los siguientes factores le motiva a desempefiar efectivamente su
trabajo?
Identificar si la motivacibn es un factor importante para que el personal

desempefie eficientemente su trabajo.

GADMIA GADMLS
Alternativas Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje

CAPACITACION 8 30% 9 29%
PERMANENTE

ASCENSOS 6 22% 9 29%
INCENTIVOS 8 30% 9 29%
MONETARIOS

DIPLOMAS 5 18% 4 13
Total 27 100% 31 100%
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Grafico # 26: Régimen Losep - Factores de Motivacion
Elaborado por: Gina Bajafa Vargas
Fuente: Encuesta a Servidores Publicos.

CONCLUSION:

La distribucién de los factores de motivacioén para los servidores publicos de la
institucion en este estrato, determinan que existe un deseo de mejoramiento
continuo en las areas de capacitacidon, ya que para su actualizacién constante
necesitan ampliar sus conocimientos, de la misma manera los ascensos y los
incentivos monetarios estan dentro de los requerimientos ya que esto mejora el

nivel de vida de cada uno de los colaboradores de la institucion.
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4.1.4 CONCLUCIONES GENERALES DE ENCUENTAS A TRABAJADORES
Y SERVIDORES PUBLICOS.

1. Segun las investigaciones realizadas en los Gobiernos Auténomos
Descentralizados Municipales de los cantones Isidro Ayora y Lomas de
Sargentillo, a través del andlisis de los dos regimenes laborales en la que
incluye a 170 trabajadores y servidores publicos, de acuerdo a la
estratificacion realizada por cada uno de los regimenes labores; se
puede concluir que todos los encuestados saben a qué tipo de relacion
laboral pertenecen, cuéles son sus responsabilidades y derechos en
cuanto a la Ley que los ampara.

2. De acuerdo al estudio se puede establecer que en ambas relaciones de
trabajo existe una estabilidad laboral, ya que el mayor porcentaje se
centra en los contratos indefinidos en el caso de los obreros amparados
bajo el cbédigo de trabajo; y para los servidores publicos con
nombramientos permanentes por medio de la Ley Organica del Servicio
Publico.

3. De acuerdo a la naturaleza de prestacion de servicios, los GAD tienen
que brindar servicios publicos de calidad, lo que ha ocasionado que los
trabajadores tengan que efectuar horas de trabajo adicionales para cubrir
estas necesidades basicas y cumplir con el desarrollo del canton.

4. El problema detectado en los Gobiernos Autbnomos Descentralizados
Municipales, debido a la falta de organizacion y equidad en el
reconocimiento de las horas adicionales de trabajo, ha ocasionado que
un sector se desmotive y otro se acostumbre a recibir su compensacién
sin retribuirlo en trabajo. Esto se debe a que no existian departamentos
de Talento Humano en ambas instituciones; y aproximadamente hace
cinco afios se desprendi6 esta responsabilidad de las méaximas

autoridades hacia los Jefes y Directores de Area.
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5. En las Unidades de Administracion de Talento Humano, se puede
verificar que no existe sistemas de control interno para la deteccion de
necesidades reales en la ejecucion de horas suplementarias, o que
permite que el personal en unos de los sectores (losep) generen horas
adicionales sin justificacion.

6. En relacién al otro régimen laboral que existe en el servicio publico
(codigo de trabajo) se pudo detectar que los trabajadores realizan sus
horas extras de trabajo sin ser reconocidas monetariamente, debido a
gue no existe un control interno por parte de los responsables de area,
asi como de las Jefaturas de Talento Humano en la elaboracion de los
cuadros de horas extras.

7. En vista de que en ambas municipalidades no existe una escala de
remuneraciones que permita establecer los ingresos reales de los
trabajadores y servidores publicos en funcion de su desempefio o perfil
de puesto, esto ocasiona que las maximas autoridades en conjunto con
los responsables de las UATH determinen las remuneraciones por
cumplimiento de tareas.

8. Se pudo verificar que no existe una comunicacion directa entre las
Unidades de Administracion de Talento Humano y las Direcciones
Financieras, por lo que no se ha podido establecer primeramente un
estudio de puesto para poder determinar las escalas remunerativas en
los GAD.

9. Una de las municipalidades no cuentan con un sistema de evaluacion del
desemperio, por esta razon no existe un entrenamiento hacia su personal
para que sea retribuido en el mejoramiento de los procesos.

10.Es necesario que se fortalezca la totalidad de las evaluaciones en la
Municipalidad de Isidro Ayora, ya que actualmente se la realiza a
determinado grupo de servidores publicos; lo que ha ocasionado que

esta separacién de areas ocasione no obtener los resultados esperados
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y la inconformidad de los trabajadores y servidores publicos, por no ser
considerados dentro de este proceso.

11.Las Unidades de Administracion de Talento Humano, no han realizado
un estudio de puesto a profundidad para determinar las actividades
reales de cada puesto, lo que ha ocasionado que las tareas de cada
puesto se realicen por deduccién o direccionamiento de sus jefes

inmediatos.

4.2 TABULACION DE ENTREVISTAS.

Dentro del estudio propuesto se realizaron las entrevistas a los representantes
de las dependencias de Talento Humano y Juridico, quienes tienen a su cargo
la responsabilidad de solucionar los problemas que se generan dentro de la

institucion, en relacién a todos los trabajadores y servidores publicos.

Objetivo de la Entrevista: Determinar el criterio de los Directores que laboran
en los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales, para establecer
conclusiones acerca del cumplimiento de las normativas legales, en relacion a

las horas suplementarias de trabajo.
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ENTREVISTADO: PROCURADOR SINDICO GADMLS

PREGUNTAS Y RESPUESTAS

1. Nos puede contar cuantos tipos de regimenes laborales existen en el sector
publico y por qué?

Existen 2: Losep y Cdédigo del Trabajo, el primero es para los servidores publicos
(administrativos) ya sea de carrera o de periodo fijo y el cédigo de trabajo para los

obreros del sector publico.

2. Existe en la Institucion un programa de evaluacion del desempefio.
No, al momento la Unidad de Talento Humano esta buscando los lineamientos para

implementar este subsistema de Recursos Humanos en la Institucion.

3. Considera Usted a la evaluacion del desempefio como una herramienta
para medir la productividad de los trabajadores.

Es una herramienta muy importante a pesar de que no constamos con ella, pero a
criterio personal esto ayudaria a medir el desempefio de cada uno de los

trabajadores.

4. Conoce Usted los diferentes tipos de criterio de evaluacion.
Exactamente no, podra atreverme a deducir que se puede evaluar mediante la

observacién directa de jefes hacia sus trabajadores.

5. Como califica Usted la gestion de los entes reguladores, tales como el
Ministerio de Relaciones Laborales para el cumplimiento de las normas
legales vigentes en las municipalidades, con respecto alas remuneraciones.

El modelo que presenta en la actualidad el MRL, a través de todos los servicios que
brinda tanto a la empresa privada y a las instituciones publicas es muy bueno, pero
no cubre en su totalidad las inspecciones en los GAD, sélo emiten lineamientos

pero no existe involucramiento total, nos hace falta que realicen mas inspecciones.

6. Considera Usted que la falta de motivaciéon a través del no reconocimiento
de los incentivos laborales, produce una reducciéon en el rendimiento laboral
de los trabajadores.

Los reconocimientos que se deben dar a los trabajadores y servidores publicos, son
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un estimulo que directamente ayudan en la economia del trabajador, considero que

si no se reconoce esto da como resultado un bajo rendimiento.

7. Considera Usted que la gestién del Talento Humano es importante para
garantizar la calidad y cantidad del recurso humano municipal.

Si, es importante que le den a esta area las competencias para que pueda
estructurar de manera organizada a todo el personal, lo primero es la capacitacion

donde el trabajador se forma y adquiere mas y nuevos conocimientos.

8. La municipalidad se somete a las competencias del MRL, en relacion a las
escalas remunerativas del sector publico.
La institucidon no cuenta con escalas propias, pero cumple con los que el Gobierno

establece afio a afio en relacion al piso establecido.

9. Considera usted que en los Gobiernos Autbnomos Descentralizados de la
provincia del Guayas se respetan las Leyes laborales que rigen a la funcién
publica.

Por desconocimiento no, aunque en derecho el desconocimiento no excusa de
responsabilidad. No todos los municipios tienen la misma estructura y en algunos
casos no existe un orden para ejecutar los tramites internos que se deben realizar

en el Ministerio.

10. Las horas suplementarias son autorizadas para realizar qué tipo de
actividad en la institucion.

En el area de servicios en este caso los obreros en la recoleccion de basura, ya
gue afo a afo se extienden las areas urbanas del canton; y el sector de agua
potable en las instalaciones de guias de agua por la misma razén, asi como
también en las inspecciones de terreno para su posterior legalizacién.

En la parte administrativa de acuerdo a las necesidades institucionales

dependiendo de cada una de las dependencias que requiera.

Tabla # 10: Entrevista a Directores GADM LOMAS DE SARGENTILLO
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas.
Fuente: Entrevista a Directores.
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ENTREVISTADO: JEFE DE TALENTO HUMANO GADMLS

PREGUNTAS Y RESPUESTAS

1. Nos puede contar cuantos tipos de regimenes laborales existen en el sector
publico y por qué?

El Servicio Publico tiene 2 tipos de relacion de trabajo, los servidores sujetos a la
LOSEP, quienes son funcionarios y dignatarios; es decir todo el personal
administrativo. Y el cédigo de trabajo donde pertenecen los obreros del sector

publico.

2. Existe en la Institucion un programa de evaluacién del desempeifio.
No contamos con un sistema o lineamiento de evaluacion del desempefio, pero

Iniciaremos un proceso para medir este factor.

3. Considera Usted a la evaluacion del desempefio como una herramienta para
medir la productividad de los trabajadores.
Si es importante, ya que esto nos permitira realizar un estudio y de esta manera

poder obtener resultados para la toma de decisiones.

4. Conoce Usted los diferentes tipos de criterio de evaluacion.
No

5. Como califica Usted la gestiéon de los entes reguladores, tales como el
Ministerio de Relaciones Laborales para el cumplimiento de las normas
legales vigentes en las municipalidades, con respecto a las remuneraciones.

El MRL no abarca todo los relacionado a la intervenciéon en los GAD, en la
actualidad es deficiente, necesitamos estudios para saber en qué nivel se encuentra

nuestro municipio, para tener un patrén y poder cumplir a cabalidad con la Ley.

6. Considera Usted que la falta de motivacion a través del no reconocimiento
de los incentivos laborales, produce una reduccion en el rendimiento laboral
de los trabajadores.

Esto puede afectar ya que los trabajadores dan su mano de obra y esperan recibir
su retribucion, y en consecuencia si no se reconoce este incentivo, baja la

autoestima y luego el rendimiento.
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7. Considera Usted que la gestion del Talento Humano es importante para
garantizar la calidad y cantidad del recurso humano municipal.

Hace aproximadamente cinco afios recientemente se dio la importancia a las areas
de Talento Humano, en la actualidad se esta organizando cada vez mas para que
se unifiquen las visiones departamentales para mejorar la calidad y cantidad de los

servicios que brinda la institucion.

8. La municipalidad se somete a las competencias del MRL, en relacion a las
escalas remunerativas del sector publico.
Nuestra municipalidad cumple con los pisos que emite el MRL, no nos apegamos

estrictamente, ya que manejamos niveles de remuneraciones acorde a cada puesto.

9. Considera usted que en los Gobiernos Autbnomos Descentralizados de la
provincia del Guayas se respetan las Leyes laborales que rigen a la funcion
publica.

No en todas, ya que existen municipalidades que no cumplen con las normas que
emite este ente del estado, en algunos municipios ni siquiera aplican la legalizacién

de contratos o actas de finiquito.

10. Las horas suplementarias son autorizadas para realizar qué tipo de
actividad en la institucion.
Son autorizadas para realizar necesidades basicas de la institucion, en las areas de

recoleccion de basura, envio de agua a través de las estaciones.

Tabla # 11: Entrevista a Directores GADM Lomas de Sargentillo
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Entrevista a Directores.
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ENTREVISTADO: PROCURADOR SINDICO GADMIA

PREGUNTAS Y RESPUESTAS

1. Nos puede contar cuantos tipos de regimenes laborales existen en el sector
publico y por qué?

En el sector publico existen 2 tipos de regimenes, que son la LOSEP y el Cddigo de
Trabajo, dentro del primero se incluyen a todos los servidores publicos con
nombramiento (provisional, de periodo fijo y permanente) y servidores publicos con
contrato ocasional para satisfacer necesidades institucionales temporales, todos ellos
son administrativos. Por otro lado estan los trabajadores bajo el cédigo de trabajo que

comprende a todos los obreros del sector publico.

2. Existe en la Institucion un programa de evaluacion del desempefio.

Actualmente estamos evaluando por fases, iniciamos con un plan piloto para ver en
gué condiciones estaban los servidores publicos en relacion al desempefio laboral.
Aun no hemos cubierto en su totalidad, esperamos realizarlo ya que no tenemos

todos los lineamientos para establecer este método.

3. Considera Usted a la evaluacién del desempefio como una herramienta para
medir la productividad de los trabajadores.

Si es una herramienta muy importante y mas si la Ley nos exige, ya que dentro de los
subsistemas del Talento Humano existe esta responsabilidad para que las UATH la

apliquen.

4. Conoce Usted los diferentes tipos de criterio de evaluacién.
No, s6lo hemos aplicado un modelo que la jefatura de Talento Humano elaboro, y

con el hemos iniciado por areas seleccionadas el proceso de evaluacion.

5. Como califica Usted la gestion de los entes reguladores, tales como el
Ministerio de Relaciones Laborales para el cumplimiento de las normas legales
vigentes en las municipalidades, con respecto a las remuneraciones.

El MRL es un organismo que verifica el cumplimiento de normas en relacion al
Talento Humano en el caso a los GAD no se ha involucrado mucho, necesitamos

primeramente capacitaciones relacionadas a este tema, para posterior tener un
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modelo a seguir.

6. Considera Usted que la falta de motivacion a través del no reconocimiento de
los incentivos laborales, produce una reduccién en el rendimiento laboral de
los trabajadores.

Si, porque los trabajadores son el pilar fundamental de toda organizacion, y si ellos
dan un tiempo adicional cuando realmente se lo requiera, es justo que se le retribuya

por ese trabajo.

7. Considera Usted que la gestion del Talento Humano es importante para
garantizar la calidad y cantidad del recurso humano municipal.

Es importante que todas las unidades de Talento Humano tengan un modelo de
Gestidon para poder garantizar a los trabajadores y servidores publicos su desarrollo

personal y profesional.

8. La municipalidad se somete a las competencias del MRL, en relacion a las
escalas remunerativas del sector publico.
No, pero si contamos con remuneraciones que se ajustan a los pisos del MRL,

necesitamos establecer una escala propia, ya que la Ley si nos faculta.

9. Considera usted que en los Gobiernos Auténomos Descentralizados de la
provincia del Guayas se respetan las Leyes laborales que rigen a la funcion
publica.

No en la mayoria, porque muchas veces no conocemos en la totalidad los

procedimientos para manejarnos con un mismos modelo.

10. Las horas suplementarias son autorizadas para realizar qué tipo de
actividad en la institucion.

En nuestro caso para satisfacer la demanda de servicios béasicos, como es la
recoleccion de basura y la dotacién de agua a los sectores rurales del cantén donde

aun no hay sistema de redes.

Tabla # 12: Entrevista a Directores GADM Isidro Ayora
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Entrevista a Directores.
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ENTREVISTADO: JEFE DE TALENTO HUMANO GADMIA

PREGUNTAS Y RESPUESTAS

1. Nos puede contar cuantos tipos de regimenes laborales existen en el sector
publico y por qué?

Existen 2: Losep y Cddigo del Trabajo, la primera para los servidores publicos que
realizan actividades administrativas, en la que se encuentras comprendidos los
dignatarios, funcionarios y personal administrativo; y las segunda para los obreros del

sector publico.

2. Existe en la Institucion un programa de evaluacion del desempefio.

Si pero este modelo se lo ha implementado parcialmente a determinadas areas, la
Unidad de Talento Humano tiene un plazo para poder cumplir la meta de evaluacién
a toda la institucion.

3. Considera Usted a la evaluacién del desempefio como una herramienta para
medir la productividad de los trabajadores.
Si, es muy importante porque los resultados que dé este estudio permitirAd tomar

decisiones para diferentes factores.

4. Conoce Usted los diferentes tipos de criterio de evaluacién.
No, pero lo que parcialmente se realiza en la institucion se la ejecuta mediante

observacion directa de jefes hacia sus colaboradores.

5. Cémo califica Usted la gestion de los entes reguladores, tales como el
Ministerio de Relaciones Laborales para el cumplimiento de las normas legales
vigentes en las municipalidades, con respecto a las remuneraciones.

Aun falta mas relacién entre el MRL y los GAD, ya que no todos se ajustan a la tabla
de 20 grados que emite el MRL y tampoco los municipios elaboran sus propias

escalas.

6. Considera Usted que la falta de motivacion a través del no reconocimiento de
los incentivos laborales, produce una reduccion en el rendimiento laboral de
los trabajadores.

Si no se reconoce, no produce no hay un equilibrio y esto ocasionara un problema
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para la institucién, considero que se debe reconocer siempre y cuando exista la

necesidad y autorizacion respectiva.

7. Considera Usted que la gestion del Talento Humano es importante para
garantizar la calidad y cantidad del recurso humano municipal.

Las UATH son el eje principal para determinar politicas internas sobre el desarrollo
del talento humano, y esto si se maneja correctamente dard como resultado

servidores publicos y trabajadores comprometidos con la institucion.

8. La municipalidad se somete a las competencias del MRL, en relacion a las
escalas remunerativas del sector publico.
No en su totalidad, pero cumplimos con los pisos establecidos por el MRL, lo que

hace falta es estructurar una escala de remuneraciones institucional.

9. Considera usted que en los Gobiernos Autbnomos Descentralizados de la
provincia del Guayas se respetan las Leyes laborales que rigen a la funcidn
publica.

Al referirse a Leyes estamos abarcando los sistemas de contratacion, termino de la
relacion laboral, Remuneraciones, incentivos. No todos se ajustan pero tratan de

llegar a éste modelo ya que el objetivo es llegar a un modelo éptimo.

10. Las horas suplementarias son autorizadas para realizar qué tipo de
actividad en la institucion.

En servicios basicos: Recoleccidon de basura, entrega de agua a sectores rurales.

Y en el area administrativa de acuerdo a los requerimientos de cada una de las

dependencias.

Tabla # 13: Entrevista a Directores GADM Isidro Ayora
Elaborado por: Gina Leikyn Bajafia Vargas
Fuente: Entrevista .a Directores.

104




4.3 CONCLUSIONES DE ENTREVISTAS

PREGUNTA SEMEJANZAS DIFERENCIAS | CONCLUSION

1. Nos puede contar cuantos tipos de | Dos tipos Losep vy En el sector Publico existen dos tipos

regimenes laborales existen en el sector | Cédigo del Trabajo. de regimenes labores, para los

publico y por qué? Losep: Administrativos administrativos que se rigen por la
Codigo de Trabajo: LOSEP y los obreros del servicio
Obreros del Sector publico por el codigo de trabajo
Publico.

2. Existe en la Instituciébn un programa | Buscan lineamientos | S6lo en el | Los representantes de las

de evaluacion del desempefio. para aplicar esta | GADMIA municipalidades saben que deben
herramienta aplican la | realizar las evaluaciones a los

evaluacion del | servidores publicos, pero no la aplican.

desempeiio a
determinadas
areas

3. Considera Usted a la evaluacion del
desempefio como una herramienta para
medir la  productividad de los
trabajadores.

Exigencia Legal
Obtencién de resultados
Toma de decisiones

La evaluaciéon es un subsistema de
talento humano, con determinacion
legal, que mediante la obtencion de
resultados se podra tomar decisiones.

4. Conoce Usted los diferentes tipos de
criterio de evaluacion.

No conocen con
exactitud los criterio de
evaluacion

Ninguno de los Directivos saben con
exactitud los tipos de evaluacion, pero
coinciden por deduccion que se la
puede realizar mediante la
observacion directa.

5. Cémo califica Usted la gestion de los
entes reguladores, tales como el

No
involucramiento

existe
por

El GADMIA
reconoce la

Ambas instituciones concluyen que
por la falta de involucramiento por
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Ministerio de Relaciones Laborales para
el cumplimiento de las normas legales
vigentes en las municipalidades, con
respecto a las remuneraciones.

parte del Ministerio de
Relaciones Laborales.

Falta de comunicacién
entre los GAD y el MRL.

Falta de inspecciones.

gestion del
modelo actual

parte del MRL no ha existido una
comunicacién directa y necesitan
inspecciones frecuentes para medir los
avances en relaciéon a las éareas de
Talento Humano municipal.

6. Considera Usted que la falta de
motivacion a través del no
reconocimiento de los incentivos
laborales, produce una reduccion en el
rendimiento laboral de los trabajadores.

Problema Legal

Que se ejecuten por
necesidad.

Por autorizacion de los
Jefes.

Si la institucion no reconoce estos
incentivos, ocasiona primeramente un
problema legal y a esto se suma el
bajo desempefio del trabajador por la
falta de la motivacibn a través del
reconocimiento.

7. Considera Usted que la gestion del
Talento Humano es importante para
garantizar la calidad y cantidad del
recurso humano municipal.

Asumir competencias.
Aplicar control interno
Modelo de Gestion.

La Gestion del Talento Humano se

debe iniciar con asumir las
competencias en materia del recurso
humano municipal, aplicando Ilas
normas de control interno lo cual
permitira

8. La municipalidad se somete a las

No aplican la escala de

Las municipalidades se someten a los

competencias del MRL, en relacion a | 20 grados. pisos que emite el MRL, pero no

las escalas remunerativas del sector | Respetan los  pisos cumplen en su totalidad con la escala

publico. emitidos por el MRL de remuneraciones de 20 grados que
se aplican a las diferentes escalas.

9. Considera usted que en los | Desconocimiento en Por la autonomia que le da potestad a

Gobiernos Auténomos Descentralizados

procedimientos internos

las municipalidades, se tiene la idea
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de la provincia del Guayas se respetan
las Leyes laborales que rigen a la
funcion publica.

en el MRL.
No legalizan contratos,
actas de finiquito.

gue los procesos en temas laborales
s6lo se los puede resolver
internamente.

10. Las horas suplementarias son
autorizadas para realizar qué tipo de
actividad en la institucion.

Cumplir con los
servicios basicos.
Necesidades

temporales de la
institucion.

Cubrir é&reas prioritarias de agua Yy
recoleccion de basura, hace que las
municipalidades autoricen efectuar
horas suplementarias a sus
trabajadores.

Tabla # 14: Conclusiones de Entrevistas
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
Fuente: Entrevista a Directores de Area.
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4.4 ESTUDIO DE PUESTOS EN LOS GOBIERNOS AUTONOMOS
DESCENTRALIZADOS MUNICIPALES DEL SECTOR NOROESTE
DE LA PROVINCIA DEL GUAYAS.

4.4.1 DEFINICION.

Debido a los cambios dentro del sector publico, la division del trabajo y la
especializacién de funciones de acuerdo a las necesidades basicas de recursos
humanos sea en cantidad o en calidad, se establece un esquema de
descripcion y especificaciones de cargos. La descripcion de los cargos se
refiere a las tareas, los deberes y las responsabilidades de cada uno de ellos,
en tanto que las especificaciones del perfil del cargo se ocupan de los requisitos
gue el ocupante necesita cumplir adecuadamente en sus funciones, por lo tanto
los cargos se alimentan de acuerdo a las descripciones y a las especificaciones.
Las caracteristicas del ocupante del cargo deben ser compatibles con las
especificaciones del mismo, como resultado tenemos que el rol que debera

desempenfar es el contenido del cargo registrado en la descripcion.

El Ministerio de Relaciones Laborales, disefiara el subsistema de clasificacion
de puestos del servicio publico, sus reformas y vigilara su cumplimiento. Sera
de uso obligatorio en todo nombramiento, contrato ocasional, ascenso,
promocion, traslado, rol de pago y demas movimientos de personal. La
elaboracion de los presupuesto de gastos de personal se sujetara al sistema de
clasificacion vigente, en coordinacion con la unidad de administracion de talento
humano de la entidad. En el caso de los Gobiernos Auténomos
Descentralizados, sus entidades y regimenes especiales, disefiaran y aplicaran

Su propio subsistema de clasificacion de puestos. (LOSEP M. D., pags. 45-46)

La Ley Organica del Servicio Publico determina un subsistema de Talento
Humano, como es el subsistema de clasificacion de puestos en el servicio

publico, que se encuentra dentro de la administracion técnica del Talento
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Humano; entonces podremos decir que éste ente regulador emite las directrices
para que todas la instituciones que conformen el sector publico se acojan y se
conforme un nivel estructural administrativo estandar. Otorga la autonomia a los
Gobiernos Autonomos Descentralizados para que realicen su propia
clasificacién de puestos, mediante normativa en su 6rgano legislativo como es
el Concejo Cantonal. Por ende vamos a analizar si en las municipalidades que
se estan estudiando existe o no un subsistema de clasificacion de puestos; y de
existir, como lo podemos mejorar, y de no existir proponer una estructura para

Su posterior aplicacion.

4.4.2 ANALISIS DE PUESTOS EN LA INSTITUCION.

Dentro del presente proyecto sera fundamental considerar como un elemento
importante el estudio de esta herramienta denominada "Analisis de Puestos”
para potenciar tanto la buena comunicacion entre los servidores y trabajadores
publicos y que tengan una clara idea de cudles son los objetivos y funciones de

Sus puestos.

Concepto de analisis de puestos.- El andlisis de puestos es el proceso que
permite conocer, estudiar y ordenar las actividades que desarrolla una persona
en su puesto de trabajo, asi como los requisitos indispensables para su eficaz
desempefio. El analisis permite sintetizar para llegar a describir. (VARELA,
2006)

El subsistema de clasificacion de puestos del servicio publico es el conjunto de
normas estandarizadas para analizar, describir, valorar y clasificar los puestos
en todas las entidades, instituciones, organismos o personas juridicas de las
sefaladas en la LOSEP:
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Puesto.-conjunto de tareas que se deben llevar a cabo para que una

organizacién logre sus metas.

Dentro del sector publico existen herramientas técnicas dispuestas por la ley, en
la cual también se cuenta con una definicibn de "analisis de puestos”, entre
otros conceptos que se deben cumplir en las entidades publicas, en materia de

la Administracion del Talento Humano.

Capitulo 1ll.- Del Subsistema de Clasificacion de Puestos del Sector
Publico. Art. 61.- Del Subsistema de clasificacion de puestos.- El
subsistema de clasificacion de puestos del servicio publico es el conjunto de
normas estandarizadas para analizar, describir, valorar y clasificar los puestos
en todas las entidades, instituciones, organismos o0 personas juridicas de las

sefialadas en el Articulo 3de esta Ley.

Se fundamentara principalmente en el tipo de trabajo, su dificultad, ubicacién
geografica, ambito de accion, complejidad, nivel académico y responsabilidad,
asi como los requisitos de aptitud, instruccidn y experiencia necesarios para su

desempenfio de los puestos publicos.

La clasificacion sefnalara el titulo de cada puesto, la naturaleza del trabajo, la
distribucion jerarquica de las funciones vy los requerimientos para ocuparlos.
(PUBLICACIONES C. D., LEGISLACION PARA MUNICIPALIDADES-LEY
ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO, 2010)

La norma técnica del Subsistema de Clasificacibn de Puestos, publicada
mediante Resolucion NO. SENRES-RH-2005-00042, tiene por objeto establecer
los instrumentos y mecanismos de caracter técnico y operativo que permitan a
las unidades de administracion de recursos humanos, UARHS, de las
instituciones, entidades organismos y empresas del Estado, analizar, describir,

valorar, clasificar y estructurar puestos.
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Del analisis de puestos.-Es el proceso que permite conocer las
caracteristicas del puesto, respecto a sus principales roles, atribuciones y
responsabilidades en funcion de las unidades y procesos organizacionales, a fin
de determinar su real dimension e incidencia y definir el perfil de exigencias y

competencias necesarios para un desempefo excelente.

De la descripciéon de puestos.- Es el resultado del andlisis de cada puesto y
registra la informacion relativa al contenido, situacion e incidencia real de un
puesto en la organizacion, a través de la determinacion de su rol que define la
mision, atribuciones y responsabilidades principales asignadas al puesto, en
funcién del portafolio de productos y servicios de las unidades y los procesos

organizacionales.

De la valoracion de puestos.-Proceso que define el procedimiento,
metodologia, componentes y factores de valoracion, a fin de calificar la
importancia y relevancia de los puestos en las unidades o procesos
organizacionales, a través de la medicion de su valor agregado o contribucion al
cumplimiento del portafolio de productos y servicios de la institucion,

independientemente de las caracteristicas individuales de quienes lo ocupan.

De la clasificacion de puestos.- Los puestos conformaran grupos
ocupacionales o familias de puestos similares por su valoracién, cuyo
ordenamiento responderd al puntaje obtenido de acuerdo a la escala de

intervalos de valoracion.

De la estructura de puestos.- La estructura de puestos institucional mantendra
una codificacién integrada por uno o dos digitos, que tendran una secuencia
numérica logica e identificaran los sectores o area del Estado, institucion,

procesos organizacionales, series, clases de puestos y niveles.
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443 OBJETIVOS DEL PROCESO DE ANALISIS Y
DESCRIPCION DE PUESTOS.

La aplicacion de los resultados del andlisis de cargos es muy amplia:
reclutamiento y seleccibn de personal, identificacion de necesidades de
capacitacioén, definicion de programas de capacitacién, planificacién de la fuerza
de trabajo, valoracién de cargos, proyectos de equipo, métodos de trabajo, etc.
Casi todas las actividades de Recursos Humanos se basan en la informacion

gue proporciona el Analisis de Cargos.

Los objetivos del andlisis y la descripcibn de cargos son muchos, pues estos
constituyen la base de cualquier programa de Recursos Humanos. Los

principales son:

1) Ayudar a la elaboracion de los anuncios, demarcacion del mercado de
mano de obra donde debe reclutarse, etc., como base del reclutamiento
del personal.

2) Determinar el perfil del ocupante del cargo, de acuerdo con el cual se
aplicaran las pruebas adecuadas, como base para la seleccién del
personal.

3) Suministrar el material necesario, segun el contenido de los programas
de capacitacion, como base para la capacitacion de personal.

4) Determinar las escalas salariales mediante la valoracion y clasificacion
de los cargos, segun la posicidén de estos en la empresa, y el nivel de los
salarios en el mercado de trabajo, como base para la administracién de
los mismos.

5) Estimular la motivacion del personal para facilitar la valoracion del
desemperio y el mérito funcional.

6) Servir de guia del supervisor en el trabajo con sus subordinados, y guia

del empleado para el desempefio de sus funciones.
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7) Suministrar a la seccion higiene y seguridad industrial los datos
relacionados para minimizar la insalubridad y peligrosidad de ciertos
cargos. (CHIAVENATO, ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS-QUINTA EDICION, pags. 346,348)

4.4.4 METODOS DE RECOLECCION DE DATOS SOBRE
CARGOS:

1) Método de la entrevista: La obtencion de datos acerca de los cargos se
puede realizar a través de entrevistas. Existen tres tipos de entrevistas
para tal finalidad: entrevista individual con cada empleado, entrevista
grupal con los empleados que ocupan el mismo cargo y entrevista con el
supervisor que conoce los cargos que se deben analizar. Las entrevistas
grupales se utilizan cuando varias personas tienen el mismo cargo, como
es el caso de cajeros de banco, operadores de maquinas semejantes,
secretarios, etc. el supervisor inmediato debera conducir las sesiones de
los grupos o el supervisor sera entrevistado por separado, para
proporcionar a los empleados una perspectiva personal sobre los
deberes y responsabilidades de su cargo. Los principales temas

abordados en una entrevista caracteristica sobre cargos son:

¢, Cual es el cargo que usted desempefia?

e ¢ Qué hace usted?

e ¢ Cuando lo hace: diariamente, semanalmente o mensualmente?

e (COmo lo hace? ¢ Cudles son los métodos y procesos utilizados?

e ¢Por qué lo hace? ¢ Cuales son los objetivos y resultados de su
trabajo?

e ¢ Cuales son sus principales deberes y responsabilidades?

e ¢(En qué condiciones fisicas trabaja usted? ¢Cuéles son las

exigencias de salud y de seguridad?

e ¢ Qué escolaridad, experiencia y habilidad exige el cargo?

113



Pros.

e Cuales son los requisitos fisicos que el cargo exige? ¢ Cuales son
los requisitos intelectuales?

e ¢;Quién es su proveedor interno (entrada) y su cliente interno
(salida)?

e ¢ Quién es su superior inmediato? ¢ De qué le informa?

e ¢ Quiénes son sus subordinados? Explique la respuesta.

Proporciona la oportunidad de mostrar posibles frustraciones que causa
el cargo.

Método sencillo y rdpido para obtener informacion.

Contras.

2)

3)

Puede presentar distorsion de la informacion, falsificacion o ideas
preconcebidas.

El ocupante puede exagerar ciertas responsabilidades mientras minimiza
otras.

El ocupante puede legitimar su vision del cargo para obtener ventajas

personales relacionadas con la remuneracién o la importancia del cargo.

Método del cuestionario: El cuestionario sigue la misma ruta de la
entrevista, pero es diligenciado por el ocupante del cargo, por el
ocupante del cargo, por el supervisor o por ambos. La principal ventaja
del cuestionario es la eficiencia y rapidez para recoger informacion de un
gran numero de empleados, su costo operacional es menos que el de la
entrevista. En cambio, su planeacion y montaje requieren tiempo y

pruebas preliminares.

Método de observacidon: La observacion directa de lo que hace el

ocupante es otro meétodo de recolectar informacion sobre el cargo. Este
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meéetodo se aplica en cargos sencillos, rutinarios y repetitivos, como
operadores de linea de montaje, operadores de maquinas, secretarios,
etc. Es comun que el método de observacion un cuestionario debe ser
diligenciado por el observador, para garantizar la cobertura de la

informacidén necesaria.
LOS SEIS PASOS DEL PROCESO DE ANALISIS DE CARGOS:

Paso 1: Examinar la estructura de cada cargo y de la organizacién en

conjunto.

Paso 2: Definir la informacion requerida para el analisis de cargos.
Paso 3: Seleccionar los cargos que se deben analizar.

Paso 4: Recolectar los datos necesarios para el analisis de cargos.
Paso 5: Preparar las descripciones de cargos

Paso 6: Preparar las especificaciones de cargos. (IDALBERTO
CHIAVENTATO, péags. 75-77)
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4.5 PROPUESTA PARA EL PROCESO DE DESCRIPCION DE
PUESTOS DE LOS GOBIERNOS AUTONOMOS
DESCENTRALIZADOS MUNICIPALES DEL SECTOR NOROESTE
DE LA PROVINCIA DEL GUAYAS.

Una vez que se ponga en practica la metodologia del analisis de puestos, se
ingresara a analizar la elaboracién de las correspondientes descripciones de
puestos, de manera especifica en los Gobiernos Autbnomos Descentralizados
Municipales de los Cantones Isidro Ayora y Lomas de Sargentillo, se iniciara
dando a conocer los preceptos que se deben aplicar a nivel del sector publico,
de acuerdo a las leyes, reglamentos y las correspondientes normas técnicas

vigentes.

Tomando en consideracion que no existe una clasificacion de los puestos en las
dos municipalidades, se iniciard un proceso de recoleccién de informacién de
acuerdo a cada uno de los puestos, procediendo a realizar una comparacion y
posterior analisis de los mismos. A partir de esta informacion se podra
establecer los lineamientos para establecer escalas de remuneraciones. Este
estudio de puestos estara enfocado en la organizacion de las personas y sus

funciones reales.

A pesar de que existe una normativa interna sobre la clasificacion de los
puestos en la municipalidad del cantén Isidro Ayora, en esta institucién no la
han aplicado para realizar el analisis de cada una de las actividades que se
realizan en los puestos de trabajo. En la otra institucion municipal no cuentan
con esta herramienta, por ende el proposito es proponer un modelo que sea
utilizado por las dos municipalidades para el desarrollo integral de las Unidades
de Administracion de Talento Humano. Se realizara un levantamiento de

informacion en las dos municipalidades para verificar cada una de las
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actividades esenciales de los puestos que existen, posterior a esto se analizara

su contenido.

De acuerdo a la Norma Técnica del Subsistema de Clasificacion de Puestos del
Sector Publico, la descripcion de puestos es el resultado de analisis de cada
puesto y registra la informacion relativa al contenido, situacion, incidencia real
de un puesto en la organizacion, a través de la determinacién de su rol que
define la mision, atribuciones y responsabilidades principales asignadas al
puesto, en funcion del portafolio de productos y servicios de las unidades y los

procesos organizacionales.

Cada Titular o responsable de la unidad o proceso, en coordinacién con la
UARHS, elaborara y actualizara la descripcion de los puestos asociados a su
proceso interno, aplicando los instrumentos y herramientas técnicas

respectivas.

En el perfil de exigencias se determinara el grado de instruccion formal,
experiencia, capacitacion, y el nivel de las competencias requeridas para el
desempefio del puesto segun el proceso interno. (SUBSISTEMA DE
CLASIFICACION DE PUESTOS EN EL SECTOR PUBLICO).

Basado en la normativa emitida por el MRL para las entidades del sector
publico, se establecera un instructivo para la aplicacién de este subsistema en
los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales de los cantones Isidro

Ayora y Lomas de Sargentillo.

La herramienta con la cual se pretende estandarizar este proceso para la
optimacién de los recursos, se denominard: "Instructivo para la aplicacion del
Cuestionario de clasificacion de puestos de los servidores y trabajadores

publicos".
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Objetivo: Recopilar informacion sobre el nivel de aporte de los puestos a la
consecucién del portafolio de productos y servicios de los procesos
organizacionales, la misma que servira como base para la elaboracion y
formulacién de las descripciones y perfiles de exigencias de los puestos, que

integran el Manual de Clasificacion de Puestos Institucional.
Datos Importantes:

v Las Unidades de Administracion de Talento Humano, seran
responsables del manejo, socializacion y actualizacion de este

instrumento para la recoleccion de la informacion solicitada al servidor.

v' El formulario de analisis de puesto, que permite la descripcion y
determinacion del perfil de exigencias del puesto, debera ser llenado con
letra clara y legible de conformidad con las instrucciones que se detallen

en el documento.

v El nivel de aportacion en el levantamiento de esta informacion, radicara
en identificar Unicamente las actividades que se ejecutan en los puestos
y no a considerar las caracteristicas de las personas que, en calidad de

servidores o trabajadores ocupen tales puestos.

4.6 INSTRUCTIVO PARA LA APLICACION DEL CUESTIONARIO
DE CLASIFICACION DE PUESTOS.
A. IDENTIFICACION.
En la identificacion se requiere sefialar el nombre de la institucién, unidad
0 proceso, puesto, grupo ocupacional, remuneracion y el niamero de

ocupantes que existen en la institucion del mismo puesto.
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B. MISION DEL PUESTO.
Se necesita detallar un resumen de lo que hace el puesto en términos de

sSu naturaleza.
C. DETALLE DE ACTIVIDADES PRINCIPALES DEL PUESTO.

Teniendo como referencia los productos identificados en el literal
anterior, se debe proceder a describir las actividades principales del
puesto. Las actividades se refieren a: ¢Qué hace? y ¢Como lo hace? el
ocupante del puesto. No se trata de describir las actividades en detalle; si
no, aquellas mas importantes. Al redactar las actividades se debe usar

verbos en infinitivo que las reflejen con exactitud.
D. INTERFAZ DEL PUESTO:

Relaciones Internas.- Relaciones funcionales que se mantienen con
otros puestos de trabajo, unidades o procesos dentro de la organizacion.
Relaciones Externas.-Describe las relaciones con las personas,
organizaciones, clientes y proveedores externos con el propédsito de

cumplir su mision.
E. ROL:

Sera definido por los niveles de responsabilidad asignados a los puestos,
dentro de cada unidad o proceso institucional; en funcion de la ejecucién
de actividades y del aporte de estas al cumplimiento del portafolio de

productos y servicios de la municipalidad.

Nos acogeremos a los distintos roles que emite el MRL por medio de la
Resoluciéon No. SENRES-RH-2005-000042, en la que se detallan los
niveles del sector publico, para partir desde este punto unificando y
apegandonos a las normas legales del sector publico; y posterior a ello

detallarlo uno a uno.
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ROLES DEL SECTOR PUBLICO

NIVEL

| ROLES

NO PROFESIONAL | ADMINISTRATIVO

| SERVIGIO

| TECNICO

PROFESIONAL

EJECUCION DE PROCESOS DE APOYO Y
TECNOLOGICO

EJECUCION DE PROCESOS

EJECUCION Y SUPERVISION DE
PROCESOS

EJECUCION Y COORDINACION DE
PROCESOS

DIRECTIVO

| DIRECCION DE UNIDAD ORGANIZACIONAL

Tabla # 15: Roles del Sector Publico
Elaborado por: Gina Leikyn Bajafia Vargas

Fuente: Resolucion-SENRES-2005-000042

DETALLE DE CADA ROL

ROL DESCRIPCION
Conforman los puestos que ejecutan actividades
SERVICIO variadas de servicio,b de acuerdo a los

procedimientos establecidos y a los requerimientos

de los clientes-usuario

ADMINISTRATIVO

Son los puestos que facilitan la operatividad de los
procesos mediante la ejecucion de tareas de apoyo

administrativo.

TECNICO

Estos puestos proporcionan soporte técnico de
tareas especificas de acuerdo a los requerimientos

de los procesos organizacionales.
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EJECUCION Y
APOYO
TECNOLOGICO

Son los responsables de la ejecucién, analisis e
investigacion de productos y servicios técnicos y

tecnoldgicos.

EJECUCION DE

Responsable de la ejecucibn de actividades

PROCESOS agregando valor a los productos 0 servicios que
genera el subproceso o proceso organizacional.
EJECUCION Y El rol de estos puestos es de ejecucion y liderazgo
SUPERVISIONDE |de un equipo de trabajo o subproceso
PROCESOS organizacional.
EJECUCION Y El rol de estos puestos es de ejecucion vy

COORDINACION
DE PROCESOS

coordinacion de un proceso organizacional que

integran varios equipos de trabajo o subprocesos.

DIRECCION DE
UNIDAD
ORGANIZACIONAL

Le corresponde a estos puestos direccionar,
coordinar, liderar y controlar una unidad que integra

varios procesos o subprocesos organizacionales.

Tabla # 16: Detalle de cada Rol.
Elaborado por: Gina Leikyn Bajafa Vargas

F. AYUDAS PARA EL DESEMPENO DEL PUESTO:

Describe los documentos de consulta o sustento necesarios para el

ejercicio del puesto: base legal, manuales, resoluciones, procedimientos,

politicas, directrices, normas, leyes, etc.

G. PERFIL DE EXIGENCIAS DEL PUESTO:
v" FORMACION ACADEMICA:

Son los conocimientos generales y/o especializados, obtenidos

mediante la

instruccion basica, académica, profesional y

especializada; requisitos necesarios para el cumplimiento del

trabajo de las actividades inherentes al puesto.
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v' EXPERIENCIA:

Se necesita establecer los aflos de experiencia que se solicita

para el desempefio del puesto.

v CAPACITACION:
Se detallan los cursos, seminarios, talleres u otros eventos
académicos que proporcionan los conocimientos necesarios para
el desempefio del puesto.
e Especifica.-Se refiere a la capacitacion que tiene relacion
directa con el desarrollo del puesto.
e Relacionada.- Es aquella capacitacion que tiene relacion

indirecta con el desarrollo del puesto.

v SISTEMAS INFORMATICO:
Debe determinarse el nombre del paquete informatico y el nivel
de domino desarrollado por el servidor para el cumplimiento de

las actividades asignadas.

H. UBICACION DEL PUESTO EN EL ORGANIGRAMA:
Es importante identificar el puesto en el organigrama tomando en
consideracion los siguientes aspectos:
a) Nivel Jerarquico, puesto inmediato superior.
b) subordinacion, inmediato superior, a quien rinde informes el
ocupante del puesto;
c) Relaciones Formales colaterales: comunicaciones que mantienen
el ocupante del puesto con otros puestos.

d) Supervision, a quien supervisa el ocupante del puesto;
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REPORTE DE RESPONSABILIDAD:
Los jefes de cada unidad administrativa elaborardn una aceptacion de

declaracion sobre la veracidad de la informacion.
El objetivo principal es conocer las actividades de cada uno de los

puestos, y en este formulario obtendremos informacion importante para

detectar si existe o no duplicidad de funciones.
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4.7 ANALISIS DE PUESTOS EN LOS GOBIERNOS AUTONOMOS
DESCENTRALIZADOS MUNICIPALES DE LA PROVINCIA DEL
GUAYAS.

En el servicio publico las autoridades elegidas mediante voto popular tales
como: Alcalde y Concejales, dentro del distributivo de personal se encuentra en
el grupo ocupacional del Nivel Jerarquico Superior. Por ser elegidos por los
ciudadanos no se establece ningun tipo de requisito dentro del nivel académico;
es por esto que se ha considerado que estos puestos no se pueden medir para
el nivel de comparacion como exigencia en el estudio de puestos. Este analisis
de puestos estara enfocado en la organizacion de personal, para que sirva de
referente en la necesidad de realizar tiempo extra en las actividades asignadas
para cada uno de los puestos.

Partiremos desde el nivel Directivo, Jefaturas, Analistas, Asistentes, Servicios

Generales y Obreros, los mismos que a continuacion se detallan.

INSTITUCION NUMERO INSTITUCION NUMERO

GADMIA 30 PUESTOS GADMLS 30 PUESTOS
NOMBRE DEL PUESTO NOMBRE DEL PUESTO

PROCURADOR SINDICO PROCURADOR SINDICO

AUDITOR INTERNO AUDITOR INTERNO

SECRETARIO GENERAL SECRETARIO GENERAL

REGISTRADOR DE LA PROPIEDAD REGISTRADOR DE LA PROPIEDAD

DIRECTOR DE OBRAS PUBLICAS DIRECTOR DE OBRAS PUBLICAS

DIRECTOR FINANCIERO DIRECTOR FINANCIERO

CONTADOR JEFE DE CONTABILIDAD

TESORERO TESORERO

JEFE DE BODEGA JEFE DE GUARDALMACEN

JEFE DE RENTAS JEFE DE RENTAS

JEFE DE SISTEMAS JEFE DE SISTEMAS

JEFE DE AGUA JEFE DE AGUA
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COMISARIO MUNICIPAL COMISARIO MUNICIPAL

DIRECTOR DE PLANIFICACION DIRECTOR DE PLANIFICACION

JEFE DE AVALUOS Y CATASTROS JEFE DE AVALUOS Y CATASTROS
JEFE DE TALENTO HUMANO DIRECTOR TALENTO HUMANO

JEFE DE GESTION AMBIENTAL JEFE DE GESTION AMBIENTAL

JEFE UNIDAD DE TRANSPORTE JEFE DEVEHICULOS

RELACIONISTA PUBLICO RELACIONISTA PUBLICO

OFICINISTA DEPARTAMENTAL (20) OFICINISTA DEPARTAMENTAL (19)
RECAUDADOR (2) RECAUDADOR(2)

MIEMBRO JUNTA CANTONAL DE LA | MIEMBROS JUNTA CANTONAL DE LA
NINEZ (3) NINEZ (3)

CHOFER DE MAQUINARIA (4) CHOFER DE MAQUINARIA (3)

AUXILIAR DE SERVICIO (4) AUXILIAR DE SERVICIO (4)

OPERADOR DE MAQUINARIA (3) OPERADOR MAQUINARIA Y EQUIPO (2)
ASEO DE CALLES (7) ASEO DE CALLES (6)

RECOLECTOR DE DESECHOS SOLIDOS | RECOLECTORES DE DESECHOS S. (6)
(4)

OPERADOR DE AGUA (8) OPERADOR DE AGUA (7)

POLICIA MUNICIPAL (6) POLICIA MUNICIPAL (5)

GUARDIA(10) GUARDIA (8)

Tabla # 177: Puestos Institucionales.
Elaborado por: Gina Bajafa Vargas

Podemos apreciar que en ambas municipalidades existe una similitud de
denominaciones de puestos, esto permitira adoptar una estructura igualitaria
para ambas instituciones, lo que mejorar los procesos internos en las unidades

de administracion de talento humano.
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4.8 ANALISIS INDIVIDUAL DE PUESTOS EN LOS GAD DE ISIDRO AYORA Y LOMAS DE
SARGENTILLO.

Cargo Mision Descripcién Actividades Esenciales Conclusion
Procurador | Asesorar y estudiar | Estard a cargo de la e Emitir informes de | Existen funciones
Sindico los asuntos legales, | representacién legal de caracter legal. relacionadas en cuanto

judiciales y
extrajudiciales
relacionados con la

Municipalidad,
organizar y
controlar los
contratos,

proyectos de

normas legales.

la institucion.

El Procurador estara
encargado de coordinar
y supervisar las labores
del area y del personal a
Su cargo.

Dar seguimiento a los
contratos y convenios
suscritos por la
municipalidad.

Elaborar y/o estudiar y
emitir informes de los
proyectos de ordenanzas,
acuerdos y resoluciones.
Absolver las consultas de
caracter legal gque
formulen los dignatarios y
funcionarios municipales.
Elaborar las minutas para
que se eleven a escritura
publica.

a la responsabilidad
que recae en este
cargo, ya que tienen la
representacion legal de
la municipalidad en
conjunto con la maxima
autoridad.
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Cargo Mision Descripciéon Actividades Esenciales Conclusion

Auditor Realizar auditorias | ElI Auditor Interno velara e Realizar la evaluaciéon |Las  Unidades de

Interno internas  técnicas, | por el fiel cumplimiento posterior de las | Auditoria Interna de
de  Gestion y|de las normas de operaciones y actividades | todas las
Financiera, asi | auditoria en todas las de la entidad a través de | municipalidades,
como  examenes | areas de la institucion. auditorias de gestiéon y | dependen financiera y
especiales, examenes especiales. administrativamente de
relacionados con la | Evaluar la eficacia del e Identificar y evaluar los | la Contraloria General
gestion técnica vy | control interno y procedimientos y sistemas | del Estado, la
administrativa de la | cumplimiento de las de control para evitar | informacion

Institucion

Leyes.

Asesorar a las maximas
autoridades y servidores
publicos de la institucion.

actos ilicitos 'y de
corrupcion que afecten a
la municipalidad.

Efectuar el seguimiento al
cumplimiento de las
recomendaciones
establecidas en los
informes de auditoria.
Preparar planes anuales
de auditoria y
presentarlos a la CGE.
Enviar a la CGE para su
aprobacion, los informes
de auditoria.

proporcionada por esta
Unidad, nos indica que
los procesos los

manejan de manera
igualitaria, ya que
ambos funcionarios

expresaron las mismas
actividades a realizar
dentro del &mbito de su
gestion.
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Cargo Mision Descripciéon Actividades Esenciales Conclusion

Secretario | Planificar y | Dar fe los actos de las e Plantear, organizar, dirigir | En el analisis de este

General organizar, la | sesiones del concejo y controlar las actividades | puesto podemos
direccion y el | cantonal. administrativas. determinar que en
control de la e Receptar, registrar y | ambos casos, el
documentacion distribuir la | levantamiento de la
relacionada al correspondencia de | informacién se basa en

Concejo Municipal,
es responsable de

la recepcion,
clasificacion y
salida de la

documentacion
oficial.

Coordinar acciones para
lograr un adecuado flujo
de la informacion.

Alcaldia y del Concejo; y

controlar su  oportuno
despacho.

e Encargarse de la
contestacion de los

documentos que sean de
Su competencia.

e Conferir copias y
certificaciones de
documentos.

e Coordinar y organizar la
realizacion de las

sesiones del cabildo.

estrictamente llevar la
agenda de la maxima
autoridad y el concejo
cantonal que por lo
general esta
conformado  por 7
concejales. No existe
personal de apoyo en
esta area y en muchos
de los casos se
acumulan los tramites
de los wusuarios por
falta de agilidad en el
despacho.
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Cargo Mision Descripciéon Actividades Esenciales Conclusion
Registrador | Garantizar la| Es el encargado de e Inscribir en el registro| De acuerdo a la
de Ia | @utenticidad y la | realizar la legalizacion de correspondiente los | informacion
) seguridad de los | los documentos publicos documentos cuya | proporcionada por los
Propiedad | |0, que se generan en la inscripcion ~ exige o | representantes del
instrumentos y | jurisdiccién cantonal. permite la Ley. puesto, podemos
deméas documentos ¢ Llevar un inventario de los | analizar que su
publicos, que por Registros, libros y demas | enfoque es la custodia
disposicion de la documentos. y registro de
Ley, deberan e Enviar copia certificada de | documentos publicos.
registrarse y los inventarios a la
someterse a la Direccion  Nacional de
calificacion  sobre Registro de Datos
su legalidad. Publicos anualmente.

Anotar en el Repertorio
los Titulos y Documentos
que se le presenten para
su inscripcion y cerrarlo
diariamente.

Conferir certificaciones y
copias.

Registro de hipotecas y
demas actos
administrativos.
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Cargo Mision Descripciéon Actividades Esenciales Conclusion

Director de | Programar, Es el responsable de e Controlar, supervisar Yy | El objetivo principal de
Obras proteger, construir, | hacer cumplir y velar por fiscalizar la realizacion de | este puesto es el
PLbl mantener y | las labores operativas en las obras de desarrollo, | desarrollo de los
Ublicas

fiscalizar todas las
obras publicas

materia de

infraestructura.

mantenimiento y
mejoramiento de la
infraestructura del cantén.
Verificar el desarrollo
fisico de los planes,
programas y proyectos.

Establecer procedimientos

adecuados para la
ejecucion de las obras
civiles, ya sea por

administracion directa o
contratacion publica.

Elaborar disefios
estructurales de las
diferentes obras a
ejecutarse.

Programar los

presupuestos de obras y
la metodologia para el
control de avance fisico
de las obras contratadas.

planes y programas de
infraestructura que la
municipalidad plantee
en el plan anual de
obras, tienen a su
cargo el desarrollo
integral de todos los
proyectos y
presupuestos de obras.
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Cargo Mision Descripciéon Actividades Esenciales Conclusion
Director Establecer normas, | Servidor Publico e Cumplir y hacer cumplir | EI Director Financiero
Financiero | Procedimientos 'y | encargado de supervisar las normas y politicas | es el servidor publico

registros tendientes
a proteger en forma
adecuada los
activos e intereses
econdémicos del
municipio.

la administracion
tributaria de conformidad
con las normas vigentes.

sobre la administracion
financiera.

Verificar la legitimidad de
las ordenes de pago, las
peticiones de fondos y el
pago de los créditos.
Vigilar la ejecucion
contable del presupuesto.
Coordinar actividades con
las demas dependencias
municipales o]
instituciones publicas.
Coordinar las actividades
de Tesoreria.

Supervisar la  accion
coactiva para recaudar la
cartera vencida de la
Municipalidad.

Supervisar los procesos
contratacion publica.
Ejecutar el Plan Anual de
Contratacion.

responsable del buen
funcionamiento del
area, para el desarrollo

de los planes vy
programas en relacion
a los ingresos vy
egresos de la

municipalidad.
Podemos apreciar que
las actividades estan
relacionadas entre si
en las dos
municipalidades.
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Cargo Mision Descripciéon Actividades Esenciales Conclusion
Contador Programar, Es el encargo de llevar e Llevar la contabilidad | El area de contabilidad
organizar, dirigir, | los registros contables automatizada a través del | ge cada una de las
coordinar y | generados en la Sistema de la L _
controlar todas las municipalidad. municipalidad. municipalidades tiene a
actividades e Presentar informes | cargo el registro
contables del financieros de acuerdo a | contable de todas las
Municipio. Io; re.c!uerl.rnlent.os de la transacciones que
Direccion Financiera.
realizan las

Aplicar el control interno
previo sobre
compromisos, gastos vy
desembolsos.

Registrar oportunamente
las transacciones,
elaborar y entregar los
estados financieras.
Declaracion del impuesto
a la renta y devolucion del
IVA.

Revision de la n6mina de
personal.

Inventario de bienes de la
municipalidad, e informe
de baja de bienes

municipalidades.

132




Cargo Mision Descripciéon Actividades Esenciales Conclusion

Tesorero Garantizar la | Servidor Publico e Realizar los pagos a|las actividades que
recaudacion y | responsable de la terceros de acuerdo a las | corresponden a los
disponibilidad  de | captacion de los obligaciones  contraidas | tesoreros de las
los recursos | recursos financieros por por la municipalidad. municipalidades que se
financieros, gue | ingresos. e Administrar los recursos | estan estudiando,
permita cumplir con financieros, procurando | tienden a la captacion

los  compromisos
institucionales  de
pagos.

siempre la disponibilidad
de fondos.

Realizar los registros
contables de los ingresos.
Control del cobro de
predios urbanos y
rasticos,  contribuciones
especiales por mejoras,
patentes, agua potable,

ocupacion de la via
publica, mercados y otros.
Realizar informes
periodicos de
transferencias realizadas.
Receptar y verificar las
recaudaciones de la
municipalidad.

de valores y son los
responsables de su

administracion de
acuerdo a la
planificacion y

directrices de las
maximas autoridades.
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Cargo Mision Descripciéon Actividades Esenciales Conclusion

Jefe de |Brindar a las|Es el encargado de e Receptar y registra los | El desarrollo de

Bodega diferentes proveer de recursos bienes que adquiere la | actividades en este
dependencias de la | Materiales a todas las institucion. puesto es similar en
Municipalidad un (rjneupneigizzﬂglaaj de la e Realizar informes | algunos casos, pero
adecuado flujo de ' consolidados de custodia | podemos verificar que
los recursos y uso de bienes. mas procesos de
materiales para su e Entrega de materiales a | Custodia, recepcion y
normal las areas municipales manejo de los bienes y
desenvolvimiento y e Realizar el Plan anual de | Suministros se
proteger encuentran  en la

adecuadamente los
materiales que se
encuentran bajo su
custodia.

adquisiciones.

Elaborar las actas entrega
recepcion de bienes.
Elaborar informe de baja
de bienes.

Realizar informe de
constataciones fisicas de
bienes.

Elaborar los reporte de
ingresos y egresos de
bodega.

Realizar las cotizaciones
de materiales requeridos
por las unidades.

Municipalidad de Isidro
Ayora.
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Cargo Mision Descripciéon Actividades Esenciales Conclusion

Jefe de | Generar ingresos a | Encargado de la e Elaborar informe  de | De acuerdo a la

Rentas traveés de la | Planificacion y control de rentas periddicamente. consulta de
correcta emision de | los procesos tributarios. e Emitir titulos de créditos. actividades, en esta
los titulos e Realizar un catastro para | area no se comparten
(impuestos, tasas y la actualizacion de | en gran parte las
contribuciones de registro de locales | actividades, en una de
mejoras), comerciales, industrias, | las  municipalidades
basandose en la etc. existen mas procesos
correcta aplicacion e Administrar la politica | Para la generacion y

de leyes,
reglamentos,
ordenanzas e
instructivos.

tributaria que dispone la
municipalidad.

Verificar los actos de
determinacién tributaria
para el cobro de los
distintos impuestos.

Realizar informes de

reformas de los titulos de
crédito.

Registrar oportunamente
las transacciones,
elaborar y entregar los

estados y cualquier otra
informacion financiera.

coordinacion para
captar recursos,
cultivando en la

poblacién una cultura
de pago; mientras que

en la otra
municipalidad no
cuentan con los

procesos precisos para
la aplicacion de las
herramientas de
gestion.
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Cargo Mision Descripciéon Actividades Esenciales Conclusion

Jefe de | Administrar Encargado del manejo e Facilitar la utilizacion de | Podemos apreciar que

Sistemas | eficientemente los | de las redes informaticas los recursos informaticos |en una de las
recursos de la institucion. e Mantener archivos de | municipalidades, este
informaticos, seguridad de los datos de | puesto se lo ejecuta
mediante la los usuarios y|con mas procesos
utilizacion de recuperacion de los | técnicos, por lo que es
tecnologias de mismos. recomendable
informacion 'y la e Controlar el inventario | establecer tareas
automatizacion de fisco de equipos vy |especificas para el
procesos, a fin de Software. desarrollo de las
apoyar de manera mismas.

eficaz la gestion y
la toma de
decisiones.

Administrar la pagina web.

Desarrollar 'y mantener
sistemas, redes y
aplicaciones.

Elaborar informes
técnicos para la

adquisicién de equipos y
desarrollo de programas
informaticos.

Proponer  cursos de
capacitacion del personal.
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Jefe de | Prestar los | Responsable  de la e Elaborar el plan de |Las actividades que

Agua servicios  publicos | provision de los servicios manejo de Residuos |lleva a cabo este
de Agua Potable, | publicos de agua potable Hidricos. puesto son prioritarias
Alcantarillado, y alcantarillado para la e FElaborar el Plan de|para el desarrollo
depuracion de | comunidad. manejo de Aguas | integral de los servicios
aguas residuales, y Servidas. basicos del canton, por

el buen manejo de
los desechos
sélidos.

Autorizar y supervisar las
instalaciones de redes de
agua potable y de drenaje
de aguas servidas.
Emision de planillas de
agua.

Procurar la capacitacion
permanente del personal
encargado.

Elaborar los estudios y
proyectos necesarios para
proporcionar el servicio de
agua potable.

Prevenir y controlar la
contaminacion del agua.
Elaborar el plan
mantenimiento de
de agua.

de
redes

ende es necesario
establecer politicas
internas en el manejo
de los sistema de agua
que existen en la
cabecera cantonal y en
los recintos aledafos,
para de esta manera
mejorar el servicio y las
actividades

relacionadas al puesto.
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Comisario La Comisaria | Encargado de  hacer e Ejecutar el | El control externo es

Municipal Municipal debe | cumplir las reordenamiento de los | una de las actividades
Garantizar el | reglamentaciones, leyes comerciantes formales e | principales de este
Cumplimiento  de |y resoluciones en la informales, acorde a las | puesto, es necesario
las Leyes, | jurisdiccidon cantonal. ordenanzas, reglamentos | contar con el personal
Ordenanzas y y demas disposiciones |de apoyo en los
Reglamentos municipales. diferentes niveles de
Municipales e Otorgar permisos para |control en la via
ademas de uso de vias y lugares | publica, para ofrecer
precautelar los publicos. servicios de calidad a

bienes publicos de
la Institucion y del
Canton.

e Otorgar permisos para la
ocupacion de puestos en
los mercados,
cementerios y ferias.

e Controlar los servicios de

guardiania de las
diferentes instalaciones
municipales.

e Velar por el buen uso de
las instalaciones y
adecuado mantenimientos
de mercados municipales,
camales y cementerios.

los ciudadanos.
Podemos observar que
las actividades apuntan
directamente a las
inspecciones y buen
manejo de los servicios
en la via pubica.
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Director de | Garantizar el uso | Encargado del e Coordinar, planificar vy |El objetivo de este
Planificacion. | ©rdenado del | Ordenamiento Territorial ejecutar los planes de | puesto es desarrollar el

territorio urbano vy
su desarrollo, con
una  participacion
activa y equitativa
de la poblacion del
Cantobn, en un
ejercicio
permanente de
ciudadania.

del canton.

desarrollo territorial.
Planear y elaborar
Proyectos de Ordenanzas
conducentes al desarrollo
fisico de la ciudad.
Planificar 'y  elaborar
proyectos arquitectonicos.
Brindar asesoramiento al

Consejo  Municipal en
aquellos aspectos
referidos al Desarrollo
urbano del Cantén.

Elaborar los Planes
operativos anuales

Organizar y dirigir los

procedimientos de control
de las construcciones y
edificaciones.
Instrumentar el proceso
de crecimiento fisico de la
ciudad.

mejoramiento

estructural de la
ciudad, a través de
planes de
ordenamiento y
reordenamiento de los
sectores urbanos vy
rurales.

Las actividades que
cumplen son similares

ya que las
municipalidades se
manejan por
estructuras

administrativas
relacionadas.
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Jefe de | Garantizar el uso | Planificar, programar, e Mantener actualizado el | El puesto esta

Avaliios ordenado del | supervisar y coordinar la archivo y registro de la | relacionado con el
territorio urbano vy | administracion del propiedad inmueble vy | desarrollo ordenado del
su desarrollo, con |inventario del suelo rural del cantén. territorio cantonal,
una  participacion | urbano. e Proteger informacion | mediante la
activa y equitativa urbanistica, actualizada | implementacion de
de la poblacion del que sirva de base para la | procedimientos  que

Caton.

elaboracion de estudios
de planes de desarrollo
urbano.

Realizar el avaltuo predial
urbano de conformidad
con lo establecido en la
Ley.

Conferir certificaciones de
avallos catastrales.

Definir la  valorizaciéon
predial urbana mediante
estudios técnicos-
catastrales y socio-
econdmico.

mejoren el proceso de

legalizacibn de los
terrenos  municipales
otorgados a los
usuarios.
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Jefe de | Dirigir al recurso |Es el encargado de Elaborar los cuadros de | En este puesto existen
Talento humano municipal, | administrar el recurso capacitaciones de | actividades que no se
a través de | humano municipal a acuerdo a las | aplican en su totalidad
Humano adecuados través de los necesidades de cada |en ambas
procedimientos de | subsistemas de talento area. municipalidades, es
reclutamiento humano. Organizar, coordinar y | hecesario unificar las
seleccion, realizar el seguimiento y | funciones para
calificacion, evaluacion permanente | determinar un nivel
capacitacion del del personal. optimo de
personal. Implementar y supervisar | rfesponsabilidades en el
el plan de administracién | area  de talento

humano.

de sueldos y salarios.
Elaborar y proponer la
actualizacion de la Escala
Salarial, en base a
criterios de desempefio y
valoracion de puestos.

Elaborar los roles de
pago.

Elaborar los cuadros de
vacaciones.

Tramitar las sanciones
impuestas a los

servidores publicos.
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Jefe de | Velar por el fiel | Responsable del e Vigilar el cumplimiento de | Las actividades

Gestién cumplimiento de las | saneamiento ambiental las normas ambientales | relacionadas a este
_ normas legales | del cantoén. en las actividades | puesto van dirigidas al

Ambiental

sobre saneamiento
ambiental

productivas del canton.
Hacer cumplir las normas
legales relativas a la
proteccion de los recursos
naturales.

Organizar campafas de
informacion y educacion a
fin de promover la
proteccion del entorno y el
correcto uso de los
recursos naturales.
Elaborar planes y
programas de trabajo para
el desarrollo de una
gestién planificada en el
canton.

Recibir, orientar y resolver

adecuadamente las
quejas, denuncias o0
peticiones de la
comunidad.

saneamiento ambiental
de la ciudad, a través
de los procesos de

recoleccion de
desechos soélidos e
implementacion de

politicas ambientales;
esto nos permite
determinar que los
puestos se enfocan en
desarrollar ~ funciones
que mejoren el medio
ambiente.
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Jefe Unidad | Controlar y | Responsable del control e Supervision del equipo | Los procesos internos

de supervisar el | de N los vehiculos caminero y remitir _Ias de control de la
correcto uso de los | Municipales. novedades a su jefe | maquinaria y vehiculos

Transporte vehiculos que inmediato. _ municipales se deben
posee la * Controlar que se ejecuten establecer para ambos
municipalidad, en las ot_)ras programad_a,ls. puestos, ya que no
cumplimiento  con ¢ Autorlzatr la reparaf:lgn de existe un orden para la
las normas los vehiculos municipales ejecucion 'y  control

emanadas por las
leyes que regulan
la  Transportacion
Publica.

previa solicitud por escrito
de los responsables de
los vehiculos.

Supervisar que los
trabajos mecanicos, se
hagan con la mejor

eficiencia y econdémica
posible.

Velar por el cumplimiento
de las normas de
seguridad industrial del
personal de maquinarias y
vehiculos.

Controlar que la
maquinaria y vehiculos
municipales se

encuentren en su lugar de
trabajo.

vehicular.
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Relacionista | Planificar, Encargado de mantener e Organizar ruedas de | El puesto esta
PUblico supervisar y dirigir | el fortalecimiento de la prensa y cobertura de | relacionado con
la comunicacién y | imagen institucional. eventos. mejorar la  imagen
el dialogo social, ¢ Coordinar el contacto | jhstitycional de  las
referente  a las directo del Alcalde con | mynicipalidades,
actividades lideres de opinion. mediante este proceso
realizadas por la e Elaborar y editar | gg establecen
municipalidad. contenidos e investigacion | actividades que
de temas para la pagina | gesarrollan la
WEB. publicidad interna vy
e Elaborar los boletines de | externa, en ambas
prensa. _ municipalidades se
o Edltgr.y Publicar la gaceta fijan actividades
municipal, Ordengnzas, similares que conlleva
AcuerdosyResquqones. a la realizacion de
e Promover la imagen tareas.
institucional a través de
actividades en los
diferentes  medios de

comunicacion.

e Coordinar las ruedas de
prensa.

e Realizar programaciones
televisivas y radiales.
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Oficinista Brindar a su Jefe | Se encargan de asistir a e Transcribir con excelente | Los oficinistas
Departamental | Inmediato asignado | los Directores y Jefes de redaccion y ortografia las | departamentales  son

un apoyo
incondicional con
las tareas
establecidas,

ademas de
acompanar en la

vigilancia de los
procesos a seguir
dentro de la
Institucion.

Area en las labores
secretariales, como el
archivo de documentos,

confeccion de
documentos,
levantamiento de

informacioén, etc.

cartas, oficios,
memorandum de la
unidad redactados por su
jefe inmediato.

Registrar, controlar vy
despachar los oficios
memos enviados y
recibidos.

Administrar 'y mantener

actualizado un sistema de
archivo y documentacion
Prestar atencion al publico
y brindar la informacion
requerida.

Llevar la agenda de
trabajo del Jefe

Asistencia administrativa
en reuniones para la toma
de datos.

Manejo del sistema
informatico de la
institucion

quienes tienen a su
cargo el desarrollo de
actividades
complementarias  de
los procesos
ejecutores, tales como
Jefes y Directores. Sus
actividades son
repetitivas y se podran
establecer actividades
que vayan en funcién
de cada una de los
departamentos, para
que aporten con Sus
conocimientos y
agregar valor a cada
una de sus funciones.
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Recaudador | Lograr el pago | Responsable de la e Hacer la apertura diaria | El recaudador realiza
oportuno de los | recepcién de recursos de la caja con los saldos | actividades
tributos, por parte | econdémicos de la del dia anterior. especificas, no se
de los | institucién a través de la » Receptar los valores de | isyaliza dentro del

. - . pagos a traves de los
contribuyentes, captacion de dinero. . proceso de
diante usuarios extermos. recaudacion la
me _ e Elaborar informes de e
mecanismos entrega de valores al jefe | realizacion de arqueos
adecuados de inmediato. de caja como un
recaudacion. e Receptar convenios de | método de control,
pago e ingresarlos al|para este caso se
sistema.

e Entrega de recaudacion
fisica al tesorero.

e Emitir los informes para
realizar los depésitos de

valores en la cuenta
externa de la
municipalidad.

e Elaborar los certificados
de no adeudar al
municipio.

e Elaborar memos, oficios

relacionados al area.

recomendaria aplicarlo
para ajustarse a los

niveles de control
interno en el
departamento
financiero.
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Miembro Promover Responsable de hacer e Elaborar proyectos que | Las Juntas Cantonales

Junta programas o | cumplir las politicas beneficien a la nifiez y | son dependencias de
proyectos con | publicas para los adolescencia del canton. | reciente creacion, las

Cantonal finalidad social, con | sectores mas e Receptar denuncias sobre | municipalidades
énfasis hacia los | vulnerables. maltrato para poner en | acogieron esta
grupos vulnerables conocimiento al 6rgano | competencia para

que permitan
impulsar politicas,
leyes, reglamentos,
ordenanzas o]
acciones

institucionales que
beneficien a la

ninez y
adolescencia del
canton.

competente.

e Dar seguimiento a los
casos de maltrato y casos
de conductas en la nifiez
y adolescencia del canton.

e Llevar un registro de los

casos resueltos por la
dependencia.
o Llevar procesos de

mediacion y conciliacién
entre las partes
involucradas.

e Asistir a reuniones o
congresos de
mejoramiento  de las
normas y politicas para el
desarrollo de las
actividades del area.

intervenir en fortalecer
las obligaciones y la no
vulneracion de
derechos de la nifiez y

adolescencia en los
cantones a nivel
nacional. Hay que
complementar o]
extender las
actividades que
realizan a favor de los
grupos vulnerables

para de esta manera
poder dar una mayor y
mejor atencion.
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Chofer de | Lograr el buen | Responsable del control e Efectuar el servicio de | En este puesto se

Vehiculo funcionamiento y la | de los vehiculos pesados transporte de materiales | puede determinar que
eficiencia de los | que tiene la municipal. para la ejecucion de | existen actividades

Pesado vehiculos obras. operativas que llevan
municipales, de e Informar sobre el | relacibn con la de
manera que mantenimiento preventivo | reportar cada uno de
garantice el de la maquinaria. los movimientos que se

cumplimiento de las
obras y actividades
programadas por la
institucion.

e Llenar y entregar la hoja
de ruta al jefe inmediato.

e Reportar las novedades
en cuanto a cualquier tipo
de dafo en la maquinaria.

e Emitir los reportes de
kilometraje.

realice con la
maquinaria, es decir
que existe un control
por parte del operador
de cada vehiculo; ya

que ello son los
responsables del
funcionamiento y

custodia en la jornada
laboral.
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Auxiliar de | Realizar Responsable de las e Efectuar labores de | Los auxiliares de
Servicios. | actividades de | actividades de limpieza limpieza en las diferentes | servicios son quienes
servicio en  la | d€ la municipalidad. dependencias de la |realizan  actividades
municipalidad, municipalidad. relacionadas con el
manteniendo en e Realizar labores de | mantenimiento y
orden y limpias las supervision interna en la | limpieza de las
diferentes éareas de institucion. instalaciones
la municipalidad. e Colaborar en las labores | municipales, tienen a
de mensajeria. su cargo el control
e Asistencia en la entrega | interno de las
de correspondencia. instalaciones; y ayuda
e Guiar a los usuarios en |2 l0os usuarios en la
los servicios que brinda la | orientacion de
municipalidad. servicios. En este caso
se enfocan las dos
municipalidades en
brindar un valor
agregado a las
funciones que deben
desempeniar.
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Operador Lograr el buen | Responsable del manejo e Realizar el | Los operadores de
de funcionamiento y la | de maquinaria pesada de almacenamiento de | maquinaria  realizan
| eficiencia de la | '@ municipalidad material. labores de campo en
Maguinaria maquinaria e Informar sobre el | las areas de donde se
municipal, de mantenimiento preventivo | obtiene el  material
manera que de la maquinaria pétreo para las
garantice el e Entregar el material | diferentes obras que
cumplimiento de las pétreo. ejecutan las
obras programadas e Reportar las novedades | Municipalidades, por lo
por la institucion. en cuanto a cualquier tipo | ue sus actividades

de dafio en la maquinaria.

e Realizar los informes de
transportacion y
localizacion.

son determinadas y no
extendidas.
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Aseo  de | Mantener el ornato | Responsable de e Realizar la recoleccién de | Las actividades del
Calles de la  ciudad | mantener el ornato de la basura en las calles | personal de aseo de

mediante
ejecucion
brigadas
limpieza
recoleccion
desechos en
avenidas
canton.

la
de
de
y
de
las
del

cuidad.

asignadas por el jefe
inmediato.

Reportar cualquier
novedad en cuanto a las
actividades asignadas.
Entregar los desechos
recolectados al vehiculo
de desechos.

calles es limitada, ya
que por su naturaleza

de puesto y
requerimientos, las
actividades van

enfocadas a la de
brindar servicios de
recoleccibn de los
desechos que se
generen en el canton.
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Recolector | Realizar la | Responsable  de la e Realizar la recoleccién de | Otro de los servicios
de recoleccion de | recoleccién oportuna de basura en las calles | basicos que es
desechos  sdlidos | desechos solidos en el asignadas por el jefe | representativo en un
desechos en todo el canton y | canton. inmediato. GAD, es el servicio de
solidos recintos aledafios. e Reportar cualquier | recoleccion de
novedad en cuanto a las | desechos solidos vy
actividades asignadas. dentro de las
e Entregar los desechos | actividades podemos
recolectados al vehiculo | apreciar que en ambas
de desechos. municipalidades se

manejan de la misma
manera en el sentido
de las funciones
asignadas al personal.
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Operador Operar las | Encargado de operar las e Custodia de las bombas | Otro de los servicios

de Agua estaciones de agua | diferentes estaciones en las estaciones de | basicos que proveen
en cada una de las | agua en el canton. agua. los GAD es el agua,

areas asignadas
para proveer del
servicio a toda la
ciudadania del
cantén.

Tratamiento del agua por
medio de los sistemas
internos.

Reportar las novedades al
jefe inmediato.

Reparacion de tuberias en
los sectores asignados.

por medio de las redes
de tuberia; y para
ejecutar esta actividad
se necesita de
personal que cumpla
con las exigencias del
cargo a través de los
controles de envio y
custodia de las
instalaciones de agua.
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Policia Cumplir 'y hacer | Responsables de Ila e Cumplir con las | Los policias

Municipal cumplir las | seguridad interna de las ordenanzas municipales | municipales son
ordenanzas, dependencias y lugares para el control en la via | quienes tienen a su

reglamentos y mas
disposiciones
municipales en lo
gue corresponde a
seguridad, higiene,
medio ambiente y
via publica.

publicos del canton.

publica.

Vigilar las dependencias
municipales, parques,
mercados y oficinas.
Asistir al comisario
municipal en las
inspecciones y rondas de
control.
Realizar
novedades.
Dar rondas de seguridad
en las calles del canton.

informes  de

cargo la vigilancia
interna y externa de la
municipalidad y del

canton en general,
procurando siempre el
servicio a la
colectividad. Ambas

municipalidades
centran las actividades
en funcibn de la
seguridad y control de
la ciudadania y bienes
municipales.

154




Cargo Mision Descripciéon Actividades Esenciales Conclusion

Guardia Cumplir 'y hacer | Responsable de la e Resguardo de | El area de guardiania
cumplir las | custodia de los bienes instalaciones municipales | estda a cargo de la
ordenanzas, municipales. asignadas. custodia de los bienes

reglamentos y mas
disposiciones
municipales en lo
gue corresponde a
seguridad, higiene,
medio ambiente y
via publica.

Controlar el ingreso vy
salida de personas a las
dependencias asignadas.
Llevar un registro de los
visitantes.

Reportar al jefe inmediato
las novedades
presentadas.

muebles e inmuebles
de la municipalidad, el
mismo que debe hacer
cumplir las leyes vy
reglamentos
municipales.

Tabla # 188: Analisis de Puestos GADs.
Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
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4.9 INDICADORES PARA MEDIR LA PRODUTIVIDAD.

De acuerdo a la propuesta expuesta en el objetivo general, en presentar un
indicador que mida el desempefio de los trabajadores y servidores publicos,
escogeremos a cinco puestos de la institucién; para medir la productividad en
funcion de las actividades que realiza cada uno de ellos; tomando en
consideracion que estos indicadores serviran de base para la medicion de los

cargos que tenga relacion.

A continuacion se detalla en la tabla ilustrativa los puestos que se han escogido

para la determinacién de los indicadores, donde:

A. JEFE DE BODEGA

B. OFICINISTA DEPARTAMENTAL

C. RECAUDADOR

D. RECOLECTOR DE DESECHOS SOLIDOS

E. POLICIA MUNICIPAL.

4.10 INDICADORES.

Se plantea la propuesta de establecer indicadores que midan el nivel de
productividad de los trabajadores y servidores publicos de las municipalidades,
tomando en consideracion que los puestos son similares en ambas
instituciones; y esto permitira obtener resultados en funcién del cumplimento de

las metas en cada una de las dependencias.

Existen una gran cantidad de indicadores segun el area de estudio, en este
trabajo nos enfocaremos en el principal que esta dentro del &mbito de gestion

municipal, que es propiamente el enfoque de servicio de las municipalidades.
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El indicador propuesto por gestibn municipal, es un grupo de actividades
orientadas a lograr o cumplir los objetivos dentro del proceso permanente de
planeacion, ejecucion y evaluacion de los planes, en funcion del plan de

desarrollo municipal.

Lo que se busca con estos indicadores municipales, es interpretar la situacion
financiera y administrativa de la municipalidad, pero mas nos centraremos en la
administrativa con respecto a este tema especifico. Dentro de los indicadores

de gestion municipal administrativos proponemos los siguientes:

Eficacia: Expresaran el logro de los objetivos y metas cumplidas, de acuerdo a
los estandares de cantidad, calidad, tiempo y costo. Su medicién se la puede
realizar a través de los indicadores de cumplimiento, entre las metas logradas y

las metas planteadas.

Eficiencia: Nos permite establecer la relacion de productividad en el uso de los
recursos, es decir que se es eficiente cuando se logran los resultados

esperados de la mejor forma posible.

Efectividad: En este caso se relacionan los resultados obtenidos y los recursos

invertidos para la consecucién de un objetivo.
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4.11 TABLA DE INDICADORES DE MEDICION.

Indice de la eficiencia

administrativa del

e Resultados
obtenidos/Recursos

decir aceptable.
eAdecuado: Indicador

PUESTO | ACTIVIDAD INDICADOR METRICA ESCALA DETALLE
Porcentaje de la | eSolicitudes de los eDespido: Indicador
cobertura de las| servicios atendidos | ®< 50% Despido demuestra que el
solicitudes de | con respecto a las puesto  esta  en
materiales solicitudes *51% al 75% Alerta proceso de despido,

i previo reunion de
— _ rqugrl as. : advertencia.
) Indice de la .ef|C|enC|a e Solicitudes atendidas | 4750 al 00% | eAlerta: Indicador en
o en la prestacion de los | con relacion al | Equilibrio alerta para la toma de
A 3 servicios namero de éreas correctivos.
Q administrativos eEquilibrio: Indicador
o adecuado rango de equilibrio es
g
N
x
(]

Proveer de materiales e Inventario de los bienes

servicio

programados.

se encuentra en el
nivel 6ptimo.
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Brindar asistencia administrativa a las dependencias

municipales.

Indice de la atencién

ePorcentaje de los

a los tramites | tramites  atendidos,
administrativos de los | con respeto al total
usuarios internos vy | de los solicitados.
externos

Calidad de los e Opinion de los

servicios y atencién
proporcionada por las
oficinistas.

ciudadanos sobre los
servicios  prestados
por los oficinistas.

indice que cobertura
de la prestacion de
Servicios.

e Porcentaje de la
poblacién a atender.

¢ < 50% Despido

¢51% al 75% Alerta

e 76% al 90%
Equilibrio

¢91% 100%
adecuado

eDespido: Indicador
demuestra que el
puesto esta en

proceso de despido,

previo reuniébn de
advertencia.
eAlerta: Indicador en

alerta para la toma de
correctivos.

eEquilibrio: Indicador
se encuentra en el
rango de equilibrio es
decir aceptable.

eAdecuado: Indicador
se encuentra en el
nivel 6ptimo.
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Captacion de recursos monetarios por impuestos generados durante el
periodo

Porcentaje del
cumplimiento de la
recaudacion de los
ingresos propios.

e Nivel de
cumplimiento de la
recaudacion
alcanzada con
respecto a la
captacion estimada.

Porcentaje del
cumplimiento de la
recaudacion de
ingresos

extraordinarios.

e Nivel de
cumplimiento de la
recaudacion
extraordinaria  con
respeto a lo
esperado al periodo
correspondiente.

Calidad de los
servicios
proporcionados por el
recaudador municipal.

e Opinibn de los
servicios especificos
ofrecidos por el area
de recaudacion.

¢< 50% Despido

¢519% al 75% Alerta

e 76% al 90%
Equilibrio

¢91% 100%
adecuado

eDespido: Indicador
demuestra que el
puesto esta en

proceso de despido,

previo reuniébn de
advertencia.
eAlerta: Indicador en

alerta para la toma de
correctivos.
eEquilibrio: Indicador
se encuentra en el
rango de equilibrio es
decir aceptable.
e Adecuado:

Indicador se
encuentra en el
nivel 6ptimo.
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Recoleccién de desechos soélidos.

Porcentaje  de la
cobertura del servicio

Toneladas
recolectadas por
habitante

Numero de
calles/habitantes

Iindice de la eficiencia

Toneladas

¢< 50% Despido

¢51% al 75% Alerta

eDespido: Indicador
demuestra que el
puesto esta en
proceso de despido,

previo reuniébn de
advertencia.
eAlerta: Indicador en

Seguridad publica

1€ recolectadas/ viajes | ¢76% al 90% | alerta para la toma de
en !a. prestacion - del realizados. Equilibrio correctivos.
Serviclo. eEquilibrio: Indicador
o S Resultados se encuentra en el
Indice de la eficiencia obtenidos / *91% 100% | rango de equilibrio es
ad ministrativa del Recursos adecuado decir aceptable.
ServIclo programados. * Adecuado:
Indicador se
encuentra en el
nivel optimo.
i Porcentaje de las eDespido: Indicador
Indice de atencion de quejas y las demuestra que el
guejas Yy denuncias denuncias ¢ < 50% Despido puesto esta en
presentadas por los presentadas por los proceso de despido,
ciudadanos ciudadanos que previo reunion de
fueron  atendidos, | «51% al 75% Alerta advertencia.
con respecto al eAlerta: Indicador en

namero que se
recibieron.

indice de las quejas y
denuncias de los
ciudadanos que

Porcentaje de
quejas y denuncias
de los ciudadanos

*76% al
Equilibrio

90%

alerta para la toma de
correctivos.
eEquilibrio: Indicador
se encuentra en el
rango de equilibrio es
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resultaron positivas.

que procedieron,
con respecto del
namero total de
guejas revisadas.

Calidad de los
servicios
proporcionados por los
policias municipales.

Opinibn  de los
ciudadanos  sobre
los servicios que
prestas esta area.

¢91%
adecuado

100%

decir aceptable.
e Adecuado:
Indicador
encuentra en
nivel 6ptimo.

se
el

Tabla # 199: Indicadores de Medicion.
Elaborado por: Gina Bajaiia Vargas
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4.12 ANALIZAR EL MARCO LEGAL VIGENTE REFERENTE A
LAS REMUNERACIONES DE LOS GOBIERNOS AUTONOMOS
DESCENTRALIZADOS MUNICIPALES.

4.12.1 COMPETENCIAS DEL MINISTERIO DE RELACIONES
LABORALES.

El Ministerio de Relaciones Laborales es el organismo rector en materia de
Remuneraciones del Sector Publico; y una de sus competencia es la de expedir
normas técnicas correspondientes en materia de recursos humanos, conforme

los determine la Ley Organica del Servicio Publico.

De la misma manera realizard estudios técnicos relacionados a las
remuneraciones e ingresos complementarios del sector publico. Al efecto
establecera los consejos consultivos que fueren necesarios con las diversas
instituciones del sector publico para la fijacion de las escalas remunerativas. A
través de la intervencion del Ministerio de Relaciones Labores con respecto a

las escalas de remuneraciones del sector publico. (LOSEP-CEP, 2010).

De acuerdo a lo que establece la LOSEP, incluye al Ministerio de Relaciones
Laborales como un ente que regula las remuneraciones en el sector publico;
podemos verificar que los Gobiernos Autbnomos Descentralizados Municipales
deben acoger éstas regulaciones basados en sus normativas técnicas; y, las
escalas que fije cada municipalidad deben cumplir con los pisos y techos
emitidos por el MRL. Es decir que los Gobiernos Autonémicos
Descentralizados, por su autonomia administrativa y financiera no podran pasar

por alto estas directrices.

Podemos apreciar en el siguiente cuadro los valores de la escala de
remuneraciones mensuales unificadas, expedida mediante Resolucién No.MRL-
2012-0021.
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% Y Quito ~ Ecuador

PX::QF;::E:T::'HHI Salvador N3a 1 T ;"‘S"u::%‘é';'giggésa"'a‘m' N4
Y SR RN ks P 22 + Clemente Ponce N15-59 y Piedrahita
02 254 8900 | 02 254 2580 oo xac 02 254 8900 / 02 254 2580
019 GRUPO OCUPACIONAL GRADO | RMU en |
RESOLUCION No. MRL- 2012 - 21 usb
Servidor Publico de Servicios 1 1 527
EL MINISTRO DE RELACIONES LABORALES Servidor PUblico de Servicios 2 2 553 |
3 Servidor Publico de Apoyo 1 | 3 585
CONSIDERANDO: Servidor Publico de Apoyo 2 4 622
|Servidor Publico de Apoyo 3 5 675
Que, el articulo 51 literal a) de la Ley Organica del Servicio Publico-LOSEP senala |Servidor Publico de Apoyo 4 6 733
entre las competencias del Ministerio de Relaciones Laborales, ejercer la |Servidor Pablico 1 7 817
rectoria en materia de remuneraciones del sector pablico y expedir las normas |Servidor Publico 2 8 901
técnica_s correspondientes en materia de recursos humanos, conforme lo IServidor Publico 3 9 986
determinadoreniestariay; Servidor Publico 4 10 | 1.086
Que, el articulo 101 de la LOSEP establece que las modificaciones de los grados Servidor Piblico 5 1 1212 )
que integran las escalas de remuneraciones mensuales unificadas y los Se 6 12 | 1412
niveles estructurales de puestos, que se encuentran ocupados por servidoras Servidor Publico 7 18 | 1.676
y servidores publicos, seran aprobados mediante resolucion expedida por el Servidor Publico 8 14 1.760
Ministerio de Relaciones Laborales; 15 2.034
Que, el articulo 244 del Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico = :’3’7 gigg
determina que la modificacion de los grados que integran la escala de - -
remuneraciones mensuales unificadas, asi como los niveles estructurales de ool el R |18 | 2641 |
puestos seran aprobados mediante Acuerdo emitido por el Ministerio de Servidor Publico 13 19 | 2967
Relaciones Laborales; Servidor Publico 14 20 | 3542

Que, mediante Acuerdo Ministerial No. MRL-2010-00022, publicado en Registro
Oficial No. 133, de 20 de febrero del 2010, se sustituye el cuadro del articulo 1
de la Resolucion SENRES No. 2009-00085, publicada en el Registro Oficial
No. 580, de 29 de abril del 2009;

Que, el Ministerio de Finanzas, mediante oficio No. MIFIN-DM-2012-0050, de 27 de
enero de 2012, de conformidad con la competencia que le otorga el articulo
132 literal c) de la Ley Organica del Servicio Publico, ha emitido el dictamen
presupuestario favorable; y,

En ejercicio de las atribuciones que le confiere el articulo 101 de la Ley Organica del
Servicio Publico,

RESUELVE:

Art. 1.- Sustituir los valores de la escala de remuneraciones mensuales unificadas,
expedida mediante Acuerdo Ministerial No. MRL-2010-00022, publicado en el
Registro Oficial No. 133 de 20 de febrero del 2010, por los siguientes:

Tabla # 20: Escala de Remuneraciones Sector Publico.

Art. 2.- De conformidad con el Oficio No. MIFIN-DM-2012-0050, de 27 de enero de
2012 del Ministerio de Finanzas, mediante el cual emite dictamen presupuestario
favorable para la sustitucion de los valores de la escala de remuneracion mensual
unificada antes senalada, el presente Acuerdo Ministerial regira a partir del 1 de
enero de 2012 y se aplicaran con los recursos institucionales, para lo cual de ser el
caso esa Cartera de Estado efectuara las respectivas modificaciones
presupuestarias.

Dado en el Distrito Metropolitano de Quito, 2 7 ENE 2612

e G

Richard Espinosd Guzman, B. A.
MINISTRO DE RELACIONES LABORALES

Fuente: http://www.guayas.gob.ec/dmdocuments/ley-de-transparencia.

Elaborado por: Gina Bajafia Vargas
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En base a ésta Resolucibn y de acuerdo a las observaciones directas
efectuadas a los Distributivos de Personal y Remuneraciones de los Gobiernos
Auténomos Descentralizados, en muchos de los casos no se acogen a esta
tabla de remuneraciones de 20 grados que emite el MRL, por lo que se apegan
a sus propias normativas internas emitidas mediante resoluciones de concejo;
y basados en la autonomia administrativa y financiera que les otorga el Codigo
de Organizacion Territorial Autonomias y Descentralizacion a través del articulo

53 del mencionado cuerpo legal.

La remuneracién mensual unificada en las entidades, instituciones, organismos
y personas juridicas establecidas en el articulo 3 de la LOSEP, se establece la
remuneracion mensual unificada, la misma que resulta de dividir para doce la
suma de todos los ingresos anuales, que las dignatarias, dignatarios, autoridad,
funcionaria, funcionario, servidora y servidor a que tenga derecho y que se
encuentre presupuestado. (PUBLICACIONES C. C., 2010).

A esta remuneracion mensual unificada no se sumaran aquellos ingresos que

correspondan a los siguientes conceptos.

a) Décimo tercer sueldo;

b) Décimo cuarto sueldo;

c) Viaticos, subsistencias, dietas, horas suplementarias y extraordinarias;
d) Elfondo de reserva;

e) Subrogaciones y encargos;

f) Honorarios por capacitacion;

g) Remuneracion variable por eficiencia;

h) Gastos de residencia; e,

i) Bonificacion geogréfica.
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4.12.2 DETERMINACION DE LA REMUNERACION EN EL
SECTOR PUBLICO.

El articulo 102 de la Ley Organica del Servicio Publico establece: "Los rangos
de valoracion entre los distintos niveles funcionales y grupos ocupacionales que
integran las escalas de remuneraciones mensuales unificadas, se estableceran
previo estudio técnico por parte del Ministerio de Relaciones Laborales y el
dictamen favorable del Ministerio de Finanzas, acorde a lo establecido en el

literal c) del Articulo132 de esta Ley".

En las instituciones en la cuales existan distintos niveles funcionales, grupos
ocupacionales, rangos o jerarquias; el Ministerio de Relaciones Laborales,
previo el estudio técnico respectivo, expedira la escala de remuneraciones
mensuales unificadas que correspondan, considerando las particularidades
institucionales. Dicha escala estard enmarcada dentro de los rangos de la
escala de remuneraciones mensuales unificadas del servicio
publico.(MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES-LOSEP, pag. 64).

El Ministerio de Relaciones Laborales fija las remuneraciones de las entidades
del Estado, a través del estudio técnico tomando en consideracion las
realidades particulares de cada institucion, en los Gobiernos Auténomos
Descentralizados Municipales, se acogeran de acuerdo a la realidad financiera
de cada municipio siempre y cuando cumplan con los pisos y techos, lo que
permite a los municipios realizan sus propias escalas emitidas y puestas en

consideracion del érgano legislativo, que en este caso es el concejo cantonal.

El Ministerio de Relaciones Laborales conjuntamente con el Ministerio de
Finanzas, analizaran los gastos de personal de las instituciones del Estado,
para que este organismos emita los diferentes dictAmenes presupuestarios
correspondientes, y de esta forma los municipios en este caso se acojan

exclusivamente a las disponibilidades de fondos para el gasto de personal.
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De la misma manera la mencionada Ley, determina algunos ingresos
complementarios para los servidores publicos; y dentro de ellos podemos

mencionar el Pago de horas extraordinarias o suplementarias.

Art. 114.- Pago de horas extraordinarias o suplementarias.- Cuando las
necesidades institucionales lo requieran, y existan las disponibilidades
presupuestarias correspondientes, la autoridad nominadora podra disponer y
disponer a la servidora o servidor de las entidades y organismos contemplados
en el articulo 3 de la LOSEP, a laborar hasta un maximo de sesenta horas

extraordinarias y sesenta suplementarias al mes.

No se obligara a la servidora o servidor publico a trabajar horas extraordinarias

0 suplementarias sin el pago correspondiente.

Por necesidad de la administracién publica debidamente justificada, la jornada
de trabajo podra exceder el limite de la jornada ordinaria prevista en el articulo
25 de la LOSEP, siempre que se cuente con la autorizacion de la maxima

autoridad de la institucion o su delegado.

Se consideraran horas suplementarias a aquellas en que el servidor labora
justificadamente fuera de su jornada legal de trabajo, hasta por cuatro horas

posteriores a la misma, hasta por un maximo de sesenta horas al mes.

Las horas suplementarias y extraordinarias no podran exceder, cada una, de 60
horas en el mes y seran pagadas, respectivamente, con un recargo equivalente
al 25 y 60 por ciento de la remuneraciobn mensual unificada de la servidora o
servidor. Para el calculo de dichas horas se tomarad como base la remuneracion
gue perciba la servidora o servidor publico que corresponda a la hora de trabajo
diurno. (LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO, 2010).

En base a los ingresos complementarios y especificamente a las horas

extraordinarias o suplementarias que los servidores publicos tienen derecho, la
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Ley Orgénica del Servicio Publico; hace énfasis a estos ingresos como un
derecho de todos las servidoras y servidores publicos. Explica paso a paso
cada uno de los lineamientos a los cuales las instituciones del sector publico a

través de las Unidades de Administracion de Talento Humano deben aplicar.

De acuerdo al estudio previo, se ha verificado que no todas la municipalidades
han cumplido con emitir normas que regulen las remuneraciones apegadas a
los lineamientos emitidos por el MRL, ya que en sus portales web no constan
los archivos de las Ordenanzas que regulen este tipo de concepto, pero

cumplen con los piso que establece afo a afio este ente gubernamental.

4.12.3 PRESUPUESTO PARA LA ASIGNACION DE HORAS
SUPLEMENTARIAS.

Dentro del presupuesto de Egresos de la municipalidad del cantén Isidro Ayora,
podemos verificar la asignaciéon para el rubro de horas suplementarias, se
puede verificar que el 0.04% de la partida de remuneraciones temporales es
destinada para el reconocimiento de las horas suplementarias para el afio 2012
y 2013 respectivamente.

De acuerdo a las conversaciones mantenidas con los representantes del area
financiera de la municipalidad, indican que en los casos de existir sobregiro de
la partida de egresos en los rubros de horas extras, mediante solicitud motiva
al érgano legislativo en este caso el concejo cantonal, realizan los traspasos de

partidas para compensar los pagos.

En vista de que este subsector del servicio publico se encuentra en un proceso
electoral, todas las municipalidades estan operando con el presupuesto
prorrogado hasta mayo del 2014. Estiman realizar una propuesta para
incrementarlo y de esta manera cumplir con las disposiciones legales para el

reconocimiento de las horas adicional de trabajo.
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No se presenta informacion financiera de la municipalidad del cantén Lomas de
Sargentillo por motivos de problemas en relacion al &mbito electoral, es por esto

gue tomamos como referencia la informacion proporcionada por el cantén isidro

Ayora.
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4.12.4

PRESUPUESTO PARTIDA DE EGRESO GAD ISIDRO

AYORA 2012.

PRESUPUESTO DE LAS PARTIDAS DE EGRESO

Del 1 de Enero Al 31 de Diciembre del 2012

Pag. 1
Mluqn_mﬁn
Inicial
i 8TOS CORRIENTES 1,211,342.84
X STOS EM PERSOMAL 878.247.24
101 AEMUNERACIONES BASICAS
HEMUNERACIINES LN WA
B101 0500005510 |FEMUNERACIINES URIFICADAS
5.1.02 EMUNERACIONES COMPLEMENTARIAS T4,884.51
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4.12.5 PRESUPUESTO PARTIDA DE EGRESO GAD
AYORA 2013.

PRESUPUESTO DE LAS PARTIDAS DE EGRESOD

Del 1 de Enero Al 31 de Diciembre del 2013

Fig. 1
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4.13 SITUACION REMUNERATIVA DE LOS GOBIERNOS
AUTONOMOS DEL SECTOR NOROESTE DE LA PROVINCIA
DEL GUAYAS.

Analizaremos la situacién remunerativa de las dos municipalidades que se han
escogido para este estudio. La normativa interna referente a las escalas
remunerativas que mantiene el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal
del Cantdon Isidro Ayora, de acuerdo a la "Ordenanza Administrativa y
Financiera que regula la administracion autbnoma del Talento Humano
estableciendo las escalas remunerativas para las autoridades del nivel
jerérquico superior 'y servidores publicos y la normativa técnica para la
ejecucion e implementacién de los subsistemas de clasificacion de puestos y de

reclutamiento y seleccion de personal”.

Esta Ordenanza establece los siguientes parametros: La normativa interna nos
presenta dos tipos de escalas para el personal bajo relacién de dependencia y
pertenecientes al régimen LOSEP, la primera para el nivel jerarquico superior;
el cual estd comprendido por los dignatarios, autoridades, asesores Yy
funcionarios que ocupen puestos a tiempo completo, comprendidos en el nivel
jerarquico superior del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Isidro
Ayora, se la determinard de acuerdo a la realidad y disponibilidad financiera de
la Institucion, y de acuerdo a la valoracion técnica que se realice para cada
puesto que integra el Nivel Jerarquico Superior. Estas valoraciones seran

aprobadas por el Alcalde mediante resoluciéon motivada.

La segunda es la Escala Remunerativa para servidores publicos comprendidos
dentro de la carrera administrativa y bajo contrato ocasional; es decir quienes
mantengan una relacién de dependencia con nombramiento permanente o
indefinido y los servidores contratados por un periodo fijo, tales como son los
contratos ocasionales. Este nivel determina que, "la escala de Remuneracion

Mensual Unificada para los servidores publicos que ocupen puestos a tiempo
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completo, considerados de carrera administrativa y/o contratados por servicios
ocasionales, y que no se encuentran comprendidos en el nivel jerarquico
superior del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Isidro Ayora, se
ubicaran de acuerdo a la realidad financiera de la Institucién; y se sujetaran a
los pisos y techos establecidos por el Ministerio de Relaciones Laborales, las

mismas que seran motivadas bajo normativa". (GADMIA, 2012)

El estudio se centrara en este segundo grupo, el cual comprende todo el
personal administrativo que mantiene nhombramiento y contrato ocasional, y no
se encuentra comprendido dentro del nivel jerarquico superior, esto quiere decir
que se excluyen a todos los Directores de Area, ya que ellos no se los

considera para el pago de las horas suplementarias o extraordinarias

De acuerdo a esta ordenanza municipal, indican que se estableceran las
escalas en base al informe que emita la Direccion Financiera de acuerdo a la
realidad econdémica y financiera de la Institucion, por ende no se puede
determinar a qué escala pertenece o esta incluido cada uno de los puestos, en

vista de que no existe la determinacién por parte de la Direccion Financiera.

Para los trabajadores clasificados en el Cbdigo de trabajo, quienes conforme a
la naturaleza de sus funciones, aquellos puestos institucionales que pasen su
régimen laboral de las leyes que regulan la administracion publica para ser
considerados Trabajadores sujetos al Codigo de Trabajo, mantendran su mismo
nivel remunerativo, y en lo referentes a nuevas contrataciones y/o incrementos
salariales se aplicaran los pisos y techos que fije mediante Acuerdo Ministerial
el Ministerio de Relaciones Laborales cada afio conforme a la facultad prevista
a esa cartera de Estado en el Art. 118 del Cédigo de Trabajo. (GADMIA, 2012)
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4.14 DISENO DE UNA ESTRUCTURA DE REMUNERACIONES.

La Escala Nacional de Remuneraciones de 20 grados para el afio 2012, emitida
por el MRL ubica 20 grados ocupacionales, cada uno de los cuales contiene los
diferentes puestos profesionales y no profesionales, que forman parte del sector
publico. Para su implementacion se requiere del Manual de Puestos
Institucional, elaborado conforme la norma técnica del Subsistema de
Clasificacion de Puestos del Servicio Civil, por parte de la Institucion, entidad,
organismo o empresa del Estado, contando con la aprobacion del Ministerio de
Relaciones Laborales. (MRL ESCALAS DE REMUNERACIONES)

El articulo 3 de la Ley Orgéanica del Servicio Publico determina que las escalas
remunerativas de las entidades que integran el régimen auténomo
descentralizado y regimenes especiales, se sujetaran a su real capacidad
econdmica y no excederan los techos y pisos para cada puesto 0 grupo
ocupacional establecidos por el Ministerio de Relaciones Laborales; y , que en
ningln caso el piso sera inferior a un salario basico unificado del trabajador
privado en general. (MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES, 2012)

Tomando como referencia esta normativa dentro del andlisis de estudio, se
propondra una estructura de remuneraciones para las dos municipalidades, la
misma que estara basada a partir de la determinacion de la remuneracion de
las maximas autoridades, y se desglosaran los porcentajes de ingresos a los
deméas niveles, de acuerdo a los roles y grupos ocupacionales que se

establecen en el servicio publico.
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4.14.1 ROLES DEL SERVICIO PUBLICO

VEL L oLES
| SERVICIO
NO PROFESIONAL | ADMINISTRATIVO

| TECNICO

EJECUCION DE PROCESOS DE APOYO Y
TECNOLOGICO

| EJECUCION DE PROCESOS

PROFESIONAL EJECUCION Y SUPERVISION DE
PROCESOS

EJECUCION Y COORDINACION DE
PROCESOS

I DIRECTIVO | DIRECCION DE UNIDAD ORGANIZACIONAL

Fuente: Norma Técnica del Subsistema de Clasificacion de Puestos del Sector Publico.

Dentro de los niveles estructurales o grupos ocupacionales se conformaran por
un conjunto de puestos especificos con similar valoracidn, independientemente
de los procesos institucionales en los que acttan, los niveles y grupos se

organizan de la siguiente manera:
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4.14.2 GRUPOS OCUPACIONALES DEL SERVICIO PUBLICO

NIVELHES | GRUPO OCUPACIONAL "

AUXIL IAR DE SERVICIOS

' ASISTENTE ADMINISTRATIVO A
'ASISTENTE ADMINISTRATIVO B

| ASISTENTE ADMINISTRATIVO C
'TECNICO A

'TECNICO B

"PROFESIONAL 1

'PROFESIONAL 2

"PROFESIONAL 3

RAEERIGNAL 3
'PROFESIONAL 5

"PROFESIONAL 6

'ESPECIALISTA EN GESTION PUBLICA
FIRECTIVO "DIRECTOR TECNICO DE AREA

8 0E

NO PROFESIONALES

| PROFESIONALES

Fuente: Norma Técnica del Subsistema de Clasificacion de Puestos del Sector Publico.

Una vez que se unifiqgue el Subsistema de Clasificacion de Puestos, el mismo
que esta integrado por los procesos de: Andlisis de Puestos, Descripcion de
puestos, Valoracién de Puestos, Clasificacion de Puestos y Estructura de
Puestos, se podra aplicar esta estructura respectando los pisos y techos que

determina la tabla de 20 grados del Ministerio de Relaciones Laborales.

4.15 MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPENO
4.15.1 DEFINICION:

La evaluacién del desempefio constituye el proceso por el cual se estima el

rendimiento global del empleado. Constituye una funcion esencial que de una u
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otra manera suele efectuarse en toda organizacion moderna. (WERTHER,
1995)

Es el proceso que mide el desempefio del trabajador, entendido como la
medida en que éste cumple con los requisitos de su trabajo. (CHIAVENATO,
GESTION DEL TALENTO HUMANO, 2009)

El subsistema de evaluacion del desempefio que establece el Ministerio de
Relaciones Laborales en base a la Ley Organica del Servicio Publico, establece
que; 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 evaluacién se fundamentard en indicadores cuantitativos y cualitativos de
gestion, encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propositos
institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento
continuo de la calidad del servicio publico prestado por todas las entidades
institucionales, organismos o personas juridicas sefialadas en el articulo 3 de la
LOSEP. (PUBLICACIONES C. D., LEGISLACION PARA MUNICIPALIDADES-
LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO, 2010)

4.15.2 EVALUACION DE DESEMPENO EN LA INSTITUCION.

En vista de la recopilacion de informacién en cada una de las instituciones; y de
acuerdo al resultado obtenido se pudo determinar que en ambas
municipalidades hay que hacer cambios e implementaciones totales de éste

subsistema de Talento Humano.

En el caso del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Isidro Ayora,
existe un proceso de evaluacion parcial, ya que no cubre a todas las unidades

administrativas se rigen por la norma técnica de evaluacion del desempefio,
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emitida a través de la Resolucion No.SENRES-2008-00038. En la actualidad la
evaluacion del desempefio la realizan por seleccibn de unidades
administrativas, es decir de forma aleatoria por lo que no cubre la totalidad de

los departamentos o unidades de la municipalidad.

La propuesta es disefiar una herramienta que permita realizar un proceso real
apegado a las normas vigentes de las municipalidades, y que esto ayude a

obtener resultados para la toma de decisiones.

En relaciébn al Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal de Lomas de
Sargentillo, nunca han realizado este proceso de evaluacion, lo que nos permite
proponer un modelo de herramienta donde se aplique en ambas instituciones

un modelo de evaluacion para los servidores y trabajadores publicos.

Apegandonos a la autonomia administrativa, en la que otorga a las
municipalidades emitir sus propias normativas apegadas a las emitidas por los
organismos regulares. Se presentara una propuesta de aplicacion de la
herramienta de Evaluacién del Desempefio con cada uno de los lineamientos

para su aplicacion respectiva.

De acuerdo con la Resolucion No.SENRES-2008-00038, en la que se emite la
Norma Técnica del Subsistema de Evaluacién del Desempefio, para todo el
sector publico, se determina los parametros | para aplicarla a nivel del sector
publico, pero esta normativa no ha sido actualizada por lo que se propone el

siguiente modelo.
4.15.3 PROCESO DE EVALUACION EN LA INSTITUCION.

El proceso propuesto es el siguiente:

¢ Definicion del programa de evaluacion.
¢ Difusién del programa de evaluacion.
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e Entrenamiento a jefes.
e Ejecucion del proceso de evaluacion.

o Analisis de resultados.

e Seguimiento.

Definicién del programa de evaluacion: Los jefes inmediatos en conjunto
con la UATH, definiran la programaciéon de la evaluacién en la institucion.
Difusion del programa de evaluacion: La UATH debera informar de los
objetivos y beneficios del programa de evaluacion, iniciando con los
Directivos y mandos medios de la institucion.

Entrenamiento a Jefes: La UATH entrenard y prestara asistencia referente
a la aplicacion del proceso de evaluacion del desempefio.

Ejecucién del proceso de andlisis: Los responsables de cada unidad
interna ayudaran a ejecutar el proceso de analisis.

Andlisis de Resultados: Le corresponde a la UATH, procesar y analizar
los resultados del analisis.

Seguimiento: Luego del proceso de andlisis y resultado corresponde dar el

seguimiento para cerrar el proceso.

4.15.4 ESCALAS DE CALIFICACION.

Las escalas de calificaciones se las tomara como referencia las que han emitido

en la norma técnica de evaluacion del desempefio, las mismas que son

cualitativas y cuantitativas.

De conformidad con lo determinado en la Ley Orgéanica del Servicio Publico, en

el articulo 78 establece las escalas de calificaciones. (LOSEP M. , 2010)

a) Excelente
b) Muy Bueno
c) Satisfactorio
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d)
e)

Regular

Insuficiente.

Excelente: Desempenio alto, calificacién que esta comprendida entre
91% y 100%.

Muy Bueno: Desempefio mejor a lo esperado, calificacién que esta
comprendida entre 81% y 90%.

Satisfactorio: Desempefio esperado, calificacion que esta comprendida
entre el 71% y el 80%.

Regular: Desempefio bajo lo esperado, calificacion que esta
comprendida entre el 61% y el 70%.

Insuficiente: Desempefio muy bajo a lo esperado, calificacion igual o

inferior al 60%.

4.16.4 EFECTOS DE LA EVALUACION.

La evaluacién del desempefio tendra los siguientes efectos en la Institucion.

a)

b)

Quienes obtengan la calificacion de Excelente, Muy Bueno vy
Satisfactorio, seran considerados para el plan de incentivos, ascensos y
potenciacion de sus competencias a través de la capacitacion.

Quienes obtengan la calificacion de regular sera exigido para la
aplicacion de competencias, y volvera a ser evaluado en el periodo de
tres meses; si vuelve a obtener la misma calificacion, sera declarado
insuficiente; y sera destituido.

Quien obtenga la calificacion de insuficiente, serda destituido
inmediatamente, salvo el caso de que el servidor o trabajador presente el

reclamo correspondiente; luego de su andlisis y resolucion respectiva.
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CAPITULO V

5.1 CONCLUSIONES:

1.

Se detectd que la influencia en el rendimiento laboral, esta fuertemente
ligada a la no aplicacion de los subsistemas del talento humano dentro
de las instituciones municipales; ya que la falta de organizacién procur6
omitir algunos procesos para la motivacion en el reconocimiento de los
incentivos o0 pago de horas suplementarias; o deteccién de la real

necesidad de efectuar tiempo extra laboral.

Se pudo concluir que dentro del sector publico existen dos regimenes
laborales, Losep para los servidores publicos de carrera, a periodo fijo y
por contratacion de servicios ocasionales, y que mediante las normas
legales tales como, el cédigo del trabajo y Ley Orgéanica del Servicio

Publico se fijan las tablas de remuneraciones del sector publico.

Se pudo determinar que en las municipalidades que se estudiaron no
existen niveles de remuneracion, es decir no se apegan a las escalas de

remuneraciones de 20 grados del Ministerio de Relaciones Laborales.

Las Municipalidades no han realizado un estudio de puestos, que les
permita obtener la informacion real de las actividades que cada uno de
los puestos realiza, esto ha ocasionado que existan actividades

repetitivas y no se pueda fijar la necesidad de cubrir areas prioritarias.

En vista de que en ambas municipalidades no existe una escala de
remuneraciones que permita establecer los ingresos reales de los
trabajadores y servidores publicos en funcion de su desempefio o perfil
de puesto. No se cuenta con la normativa interna, esto es la Resolucion
en la que se establezca la necesidad de fijar una escala propia para cada

municipio.
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6. La municipalidad de Lomas de Sargentillo, no cuenta con un sistema de
evaluacion del desempefio, por esta razén no existe un entrenamiento
hacia su personal para que sea retribuido en el mejoramiento de los
procesos; por otra parte la municipalidad de Isidro Ayora la aplica a

determinadas areas y no cubre la totalidad de la institucion.
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5.2 RECOMENDACIONES:

1. Se recomienda a las municipalidades que se inicie un proceso de
medicion de los resultados esperados con los que se cumplen realmente,
dentro de cada unidad administrativa, aplicando los subsistemas de

talento humano del servicio publico.

2. Los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales, deberan
estudiar la normativa legal referente a las remuneraciones, para la
aplicacion respectiva siempre apegada a la real capacidad financiera de

la municipalidad.

3. Se recomienda a las AUTH que se eleve ante el concejo cantonal una
propuesta que Reglamente las remuneraciones, apegada a la autonomia

administrativa y financiera de la municipalidad.

4. Se recomienda a las UATH, hacer uso del manual de puestos, que se

encuentra en el capitulo cuatro del proyecto.

5. Se sugiere usar la escala de remuneraciones, la cual se encuentra

relacionada con las normativas legales del sector publico.

6. Utilizar el modelo de evaluacion del desempefio; y que sea monitoreado
cada cierto tiempo, lo que permitird medir el rendimiento laboral en cada
uno de los puestos, ya que a través de los resultados se podran
determinar los incentivos monetarios y no monetarios para los servidores

y trabajadores publicos.
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ANEXOS

1.- MODELO DEL CUESTIONARIO DE CLASIFICACION
PUESTOS.

DE

CUESTIONARIO DE ANALISIS DE PUESTOS INSTITUCIONALES

A. IDENTIFICACION

INSTITUCION PUBLICA: PUESTO:
UNIDAD: REMUNERACION:
GRUPO OCUPACIONAL: NUMERO DE INTEGRANTES:

B. MISION DEL PUESTO:

C. DETALLES DE ACTIVIDADES PRINCIPALES DEL PUESTO.

1- 6.-
2- 7-
3- 8.-
4- 9-
5- 10.--
D. INTERFAZ DEL PUESTO.
INTERNO EXTERNO

E. ROL DEL PUESTO.

NO PROFESIONALES
. Servicios
. Administrativo Técnico
. Técnico
PROFESIONALES
. Ejecucion de Procesos de Apoyo y Tecnologico
. Ejecucion de Procesos
. Ejecucion y Supervision de Procesos
. Ejecucion y Coordinacion de procesos.
DIRECTIVO
. Direccion de Unidad Organizacional

F. AYUDAS PARA EL DESEMPERNO DEL PUESTO

Documentos, normas politicas, instrumentos, etc. de apoyo necesario para el desarrollo del puesto.

G. PERFIL DE EXIGENCIAS DEL PUESTO.

e FORMACION ACADEMICA TITULO
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Educacién Basica

Bachiller

Técnico

Profesional

Maestria

. EXPERIENCIA

e CAPACITACION
Detallar los cursos, seminarios u otros eventos de formacién que proporcionan los conocimientos necesarios para el

desempefio del puesto.

ESPECIFICA RELACIONADA

. SISTEMAS INFORMATICOS Sefiale el nombre del paquete informatico aplicado para el cumplimientos de las

responsabilidades del puesto

PAQUETE AVANZADO INTERMEDIO BASICO

H. UBICACION DEL PUESTO EN EL ORGANIGRAMA

IA=Nivel jerarquico , jefe superior inmediato
B=Subordinacion , superior inmediato, a quien rinde informes el ocupante del puesto
IC=Relaciones formales colaterales: comunicaciones que mantiene el ocupante del puesto con otros puestos.

D=Supervision: a quien supervisa el ocupante del puesto

. REPORTE DE RESPONSABILIDAD.
OBSERVACIONES DEL JEFE INMEDIATO SUPERIOR

Tabla # 21: Modelo de Cuestionario de Clasificacion de Puesto.
Elaborado por: Gina Leikyn Bajafia Vargas
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2.- MODELO DE EVALUACION EN LA INSTITUCION.

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO
FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

UNIDAD/DEPARTAMENTO:

NOMBRE DEL SERVIDOR (EVALUADO):

PUESTO:

FECHA DE INGRESO: FECHA DE EVALUACION
JEFE INMEDIATO

(EVALUADOR):

PERIODO DE EVALUACION: DESDE: HASTA:

Marque con una X el nimero que refleja el nivel que usted cree que el trabajador tiene
desarrollada las competencias.

INSTRUCCIONES:

Antes de iniciar la evaluacidn del personal a su cargo, lea bien las instrucciones.
Asigne el puntaje correspondiente.

La escala para ser utilizada por el evaluador, corresponde a un nivel que va de MUY
BAJO a MUY ALTO.

MUY BAJO: 1....... INFERIOR: Rendimiento laboral NO ACEPTABLE

BAJO: 2......... INFERIOR AL PROMEDIO: Rendimiento laboral regular
MODERADO: 3........ PROMEDIO: Rendimiento laboral bueno

ALTO: 4. SUPERIOR AL PROMEDIO: Rendimiento laboral muy bueno

MUY ALTO 5....... SUPERIOR: Rendimiento Laboral Excelente
4. Laescala para ser utilizada por el evaluador, en el drea de conocimiento corresponde a
un nivel que va de Regular a Muy Bueno.

REGULAR: 1
BUENO: 2
MUY BUENO: 3

5. En COMENTARIOS: Anote lo adicional que usted quiera decir o reclamar.
6. Los formatos de evaluacion deben hacerse en duplicado y deben ser firmadas por el
evaluador y el ratificador.
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1. AREA DEL DESEMPENO

MUY BAJO

BAJO

MODERADO

ALTO

MUY ALTO

1

3

5

PUNTAIJE

ORIENTACION DE RESULTADOS

Termina su trabajo oportunamente

Cumple con las tareas quesele
encomienda

Realiza bien o correctamente su
trabajo

CALIDAD

No comete errores en el trabajo

Hace uso racional de los recursos

No requiere de supervision frecuente

Se muestra profesional en el trabajo

Se muestra respetuoso y amable en el
trato

RELACIONES INTERPERSONALES

Se muestra cortés con los usuarios y
con sus compaineros

Brinda una adecuada orientacién a
los usuarios

INICIATIVA

Muestra nuevas ideas para mejorar
los procesos

Se anticipa a las dificultades

Tiene gran capacidad para resolver
problemas

TRABAJO EN EQUIPO

Muestra aptitud para integrarse al
equipo

Se identifica facilmente con los
objetivos del equipo

ORGANIZACION

Planifica sus actividades

Se preocupa por alcanzar las metas

PUNTAJE TOTAL 1.:

2. AREA DE CONOCIMIENTOS

REGULAR

BUENO

MUY BUENO

1

2

3

PUNTAIJE

MANEJO DE UTILITARIOS

REDACCION COMERCIAL

MANEJO DEL SISTEMA

CLASIFICACION DE INFORMACION

CONOCIMENTO DEL AMBIENTE
ORGANIZACIONAL

PUNTAIJE TOTAL 2.:

PUNTAJE GENERAL 1 + 2:
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GLOSARIO

GAD: Gobierno Autbnomo Descentralizado

GADM: Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal.
MRL: Ministerio de Relaciones Laborales

UARH: Unidad de Administracion de Recursos Humanos
UATH: Unidad de Administracion de Talento Humano

COOTAD: Cédigo Orgénico de Organizacion Territorial Autonomias y
Descentralizacion.

LOSEP: Ley Organica del Servicio Publico.
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