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INTRODUCCION

El presente proyecto de investigacion surge de la identificacion de la necesidad de afianzar
el compromiso institucional de los trabajadores municipales en el Ecuador e identificar una
oportunidad para determinar el impacto que tienen los incentivos no monetarios para fortalecer
el desarrollo de las competencias laborales de los funcionarios de instituciones que, por su
envergadura y su condicion de publicas, presentan un escenario accesible y transparente para

el estudio.

Se escoge al Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Isidro Ayora,
provincia del Guayas, Ecuador, y a sus 88 trabajadores para la investigacion. Se busca entonces
determinar los actores del entorno que influyen en el desarrollo de las competencias laborales,
y el desempefio de los funcionarios en el Municipio del cantdn Isidro Ayora. Ademas, de
entender los factores que influyen en el fortalecimiento de las competencias laborales de

mencionado GAD Municipal.

Con estos propositos se realiza una investigacion bibliografica para determinar la naturaleza
y el impacto de las competencias laborales, a las que se suma una encuesta direccionada a todos
los empleados del Municipio con el fin de determinar aquellas caracteristicas y variables mas
relevantes en el desempefio de sus funciones. También se analiza desde fuentes de autoridad
bibliogréafica, el tipo de incentivos no monetarios que pueden influir en el desempefio laboral
y mediante dicha encuesta se identifican los que despiertan mayor grado de interés entre los
trabajadores. Estas encuestas son cotejadas con entrevistas realizadas al Jefe de Talento

Humano.

Ademas, se hace un analisis de los distintos medios con los que el Ministerio de Trabajo
evalUa el desempefio laboral de los empleados del Municipio, y con el informe de resultados
obtenidos por los trabajadores en estas evaluaciones, se llega a un diagndéstico del desempefio
global. Finalmente, la propuesta de Plan de incentivos no monetarios es analizada en relacion
a las disposiciones de la ley ecuatoriana, con el fin de que la naturaleza de las actividades
propuestas y el presupuesto destinado para la generacion de dicho plan, acaten lo dispuesto en
la LOSEP y el Mandato Constituyente No. 2.



CAPITULOI

DISENO DE LA INVESTIGACION
1.1. Tema
Plan de incentivos y competencias laborales en la gestion administrativa del Municipio del

Canton Isidro Ayora para el afio 2021.

1.2. Planteamiento del problema
El Municipio del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Isidro Ayora es una
institucion que se encarga de que se lleve a cabo un correcto manejo de la administracion de

este cantdn perteneciente a la provincia del Guayas.

En la actualidad sus oficinas se encuentran ocupadas con un total de 88 colaboradores, los
mismos que de acuerdo a su perfil profesional y tiempo que llevan laborando se dividen en
Senior, Junior y Training. En donde el perfil denominado Junior significa que el trabajador
tiene menos de 2 afios de experiencia dentro de la institucion, Training de 0 a 1 afio y Senior

tiene de trabajo un tiempo de al menos 6 afios de experiencia 0 mas.

La problemaética de este proyecto radica en que este Municipio posee falencias en la manera
en la que evalta el desempefio laboral de los servidores publicos que alli laboran. Ademas,
existe una carencia de incentivos no monetarios que permitan incentivarlos dentro de sus
jornadas laborales, ya que este tipo de remuneracion no se encuentra contemplada dentro de la
LOSEP (Ley Organica del Servicio Publico) y tampoco se logra visualizar dentro del
reglamento interno del GAD Municipal del Canton Isidro Ayora.

Luego de visualizar esta problematica, se identifica con claridad que la necesidad central a
satisfacer es que el GAD Municipal del Canton Isidro Ayora no cuenta con un plan de
incentivos laborales no monetarios que no genere incongruencias dentro de las leyes actuales
que rigen a instituciones y presupuestos destinados netamente para GADs Municipales.
Ademas, el plan de incentivos también busca generar un mejor control con respecto al

desempefio de cada uno de los colaboradores.



1.3. Formulacion del Problema
¢Cbémo un plan estratégico de incentivos no monetarios fortalecera el desarrollo de las

competencias laborales de los funcionarios del Municipio del canton Isidro Ayora?

1.4. Sistematizacion del Problema
e ;Qué tipos de incentivos laborales no monetarios fortalecen las competencias laborales
y el compromiso institucional?
e ;Qué factores del entorno influyen en el desarrollo de las competencias laborales?
e ;CoOmo desempefian las competencias laborales los funcionarios en el Municipio del
canton Isidro Ayora?
e ;Qué factores influyen en el fortalecimiento de las competencias laborales del

Municipio Isidro Ayora?

1.5. Objetivos de la investigacion
1.5.1. Objetivo General
Proponer un plan de incentivos estratégicos no monetarios que influyan en el desarrollo de

las competencias laborales de los funcionarios del Municipio del canton Isidro Ayora.

1.5.2. Objetivos Especificos

e Describir los tipos de incentivos laborales no monetarios necesarios para el
fortalecimiento de las competencias laborales y el compromiso institucional.

e Analizar el desempefio de las competencias laborales y los factores que influyen en su
desarrollo del Municipio del cantén Isidro Ayora.

e Describir la forma en la que los funcionarios en el Municipio del cantén Isidro Ayora
desempefian las competencias laborales.

e Disefiar el plan estratégico de incentivos laborales para fortalecer el desarrollo de las

competencias laborales de los funcionarios del Municipio Isidro Ayora.

1.6. Justificacion de la Investigacion

La academia ha desarrollado un sin nimero extenso de trabajos que validan la importancia
de la motivacion e incentivos debidamente aplicados en el area administrativa para la
consecucion de resultados y objetivos en el campo empresarial, la importancia de la

investigacién radica en la innovacion estratégica en el campo de las instituciones publicas,



donde los resultados y procesos son reglamentados y alineados a procedimientos estandar
promedio, escasamente contextualizados y revisados de acuerdo al tamafio de la administracion
gubernamental y las necesidades institucionales que enfrenta la administracién de cada
Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD).

El cantdn Isidro Ayora es un cantdn rural en crecimiento que requiere aportes académicos
para la generacion de propuestas factibles y orientadas a solucionar problematicas que se dan
de forma tradicional, donde generalmente se responsabiliza exclusivamente a instancias

propias de la ley y de la base legal gubernamental, sin generar propuestas y sumar soluciones.

El desarrollo de la investigacion permitira conocer el desempefio de las competencias
laborales y los factores que aportan a su desarrollo de los funcionarios del Municipio del cantén
Isidro Ayora, a fin de identificar incentivos no monetarios que fortalezcan las estrategias
administrativas y de la Jefatura de Talento Humano e influir el compromiso institucional y
desarrollo eficiente de las funciones publicas de cada colaborador y funcionario, siendo esto
de vital importancia como referencia a otras administraciones municipales y gubernamentales

en el Ecuador.

1.7. Delimitacién o Alcance de la Investigacion
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Figra 1. Ubicacion del GAD del Canton Isidro Ayora.
Fuente: Google Map (2022).



e Pais: Ecuador.

e Region: Costa.

e Provincia: Guayas.

e Canton: Isidro Ayora.

e Sector: Rural.

e Lugar: Municipio del canton Isidro Ayora.
e Area: Jefatura de Talento Humano.

e Tiempo: 2021.

1.8. Idea de Defender
Un plan de incentivos fortalece el desarrollo de las competencias laborales de los
funcionarios de la administracién municipal del Gobierno Auténomo Descentralizado del

canton Isidro Ayora para el afio 2021.

1.9. Linea de Investigacion Institucional/Facultad.
e Dominio: Emprendimientos sustentables y sostenibles con atencion a sectores
tradicionalmente excluidos de la econdmica, social y solidaria.
e Linea Institucional: Desarrollo estratégico empresarial y emprendimientos sustentables.

e Linea de la facultad: Desarrollo empresarial y del talento humano.



CAPITULOII

MARCO TEORICO
2.1. Estado del Arte
Dentro de la busqueda exhaustiva de informacion, no se logré definir un proyecto on iguales
caracteristicas, sin embargo, los trabajos que se muestran a continuacién son una recopilacion
de informacion relevante que se relacionan en cierto grado con el presente proyecto de

investigacion:

Cevallos & Erazo (2015), con el tema: “Disefio de un plan de incentivos para los cargos
ejecutivos y administrativos de las &reas de operacion y administracion de EDESA
S.A.”. El objetivo general de este proyecto fue: “Disefiar un plan de incentivos para los
cargos ejecutivos y administrativos de las areas de operacion y administracion de
EDESA S.A” (p. 7).

La problematica consiste en que la empresa en la actualmente no cuenta con una estructura
de compensacion basada en un sistema de pago variable eficaz ligado a incentivos. Ademas,
tiene un alto indice de rotacion del personal debido a que su politica de remuneracion. Esta
problematica se quiere atacar con el desarrollo de un sistema de pago variable que permita a

mediano plazo incrementar la remuneracion de los empleados.

Se concluyo dentro de este trabajo que la implementacion del modelo multifactor de
remuneracion variable permitird asegurar el logro de las metas planteadas por la organizacion
y mejorar los niveles de productividad; de manera que sea un modelo autofinaciable, esto es
gue no se incrementen los costos fijos de mano de obra, sino que los fondos para pagar la
remuneracion variable provengan de mayores ingresos para la compafiia, y la consecucion de

ahorros.

Ambos proyectos poseen analogia, debido a que tienen una fuerte necesidad de estructura
de compensacion para mejorar el desempefio de sus colaboradores. Ademas de lo mencionado
anteriormente, utilizan bases tedricas bastante similares, una metodologia de investigacion con
un enfoque cualitativo, la técnica descriptiva como base para la recopilacion de informacién y

como técnicas e investigacion la encuesta y la entrevista.



Lojano (2017), con el tema: “El desempefio laboral y su relacion con el nivel de
satisfaccion de los usuarios del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
canton el Pangui Provincia de Zamora Chinchipe para el afio 2016”. El objetivo general
de este proyecto fue: “Determinar el desempefio laboral del personal y su relacién en la

satisfaccion de los usuarios del Gobierno Autonomo Descentralizado El Pangui” (p.
12).

El problema radica que el GAD Municipal del canton el Pangui, existen inadecuados
mecanismos de control debido a que los empleados no se encuentran presentes en sus puestos
de trabajo en el momento que se requiere informacién respecto a su cargo, existencia de
problemas de comunicacion que repercuten en el desarrollo de actividades, no se da un
seguimiento adecuado a la realizacion de actividades y uso del recurso tiempo por parte del
personal, desinterés que han demostrado las autoridades en el momento de realizar una
adecuada evaluacion al desempefio laboral, entre otros son problemas que permiten evidenciar

una clara repercusion en la satisfaccion del usuario.

Dentro de este trabajo se lleg6 a la conclusion de que los usuarios del GAD Municipal del
Canton Pangui se sienten insatisfechos por el servicio que le prestan los servidores pablicos,
ya que deben esperar mucho tiempo para ser atendidos, demuestran comportamientos
inadecuados, todo ello conlleva un malestar y quejas a la institucion pablica por el inadecuado
servicio, por esa razén la solucién es el disefio de un plan de incentivos que mejore el
desempefio laboral y su relacion con el nivel de satisfaccion de los usuarios del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del cantén el Pangui.

Este proyecto aporta con informacion relevante acerca de las directrices y herramientas para
el disefio de un plan de incentivos, las mismas que seran tomadas en consideracion al momento
de realizar el proyecto para el Ministerio del GAD Isidro Ayora. Ademas, de que la
problematica es similar y que va destinada al mismo tipo de institucion pablica, también existe

una similitud con respecto a los conceptos considerados para las redaccion de las bases teoricas.

Torres (2014), con el tema: “Disefio de un Modelo de Gestidn de Talento Humano para
el GAD Municipal del canton Salcedo del afio 2014”. El objetivo general de este

proyecto fue: “Disefiar un modelo de gestion del talento humano que sirva como



instrumento base para el direccionamiento y administracion del recurso humano del
GAD Municipal del canton Salcedo” (p.18).

El problema de este proyecto se basa en que el ambiente de trabajo en el que se desarrolla
el personal administrativo como el operativo no cumple con todos los requisitos establecidos
por el MRL-IESS con respecto a seguridad y salud ocupacional. Ademas, la Institucion no
cuenta con un plan de incentivos econdmicos, debido a que, la ley no les cubre este monto, ya

que, es una entidad auténoma y el presupuesto de personal lo manejan con fondos propios.

En conclusién el manual de Gestion del Talento Humano viene a constituir una ventaja
competitiva con respecto al resto de GAD’s, contribuyendo asi a ser un referente de cambio
con respecto a la administracion de su personal, que le permitird a la empresa un sus

colaboradores un mayor desempleo de sus colaboradores.

La similitud de ambos proyectos radica en su estructura gramatical, de metodologia y de
bases tedricas, y fue escogida como una de las fuentes de recoleccion de datos debido a que
también se enfoca en disefiar una planeacién para incentivar la mejora del desempefio de los
colaboradores a través de un tipo de remuneracion que no es monetario, siendo en este caso el

mas importante el hecho de capacitarlos con temas de intereés.

2.1.1. Antecedentes

El presente proyecto comprende un trabajo de desarrollo, en el cual se disefiard un plan de
incentivos no monetarios para la motivacion laboral en los trabajadores de una institucién
publica municipal, con el objetivo de implementar una cultura de reconocimiento referente al
desarrollo adecuado de trabajo de los colaboradores de la institucién. La necesidad de
implementar un plan de incentivos no monetarios busca reforzar la motivacién laboral de los

empleados. Por ello es importante mencionar la eficacia de los incentivos.

Sera aplicado en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Isidro
Ayora. La poblacion fue fundada por Monsefior Xavier, Obispo segundo de Guayaquil, el 13
de enero de 1.832, con su Iglesia Catedral denominada San Juan de Soledad, siendo sus
linderos, por el norte Cerro de la Iguana, por el sur las cordilleras de Colonche y Chongon; por
el este con Pascuales y Nobol; y por el oeste con la Cordillera Guanabano. Considerada como

parroquia eclesiastica hasta el 25 de diciembre 1.841 cuando se nombro un teniente corregidor
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que fue la primera autoridad civil de la parroquia, perteneciendo a la municipal del cantdn
Daule. El 23 de junio de 1928, se procede al cambio de nombre por el de ISIDRO AYORA, en
honor al sefior Presidente de aquel afio Doctor Isidro Ayora Cueva, a dicho acto asistieron los
principales del Municipio de Daule y estuvieron presentes las autoridades parroquiales y

moradores en general, hecho ocurrido en el local de la antigua Tenencia Politica.

En la actualidad Isidro Ayora es uno de los 25 cantones de la provincia del Guayas en la
Republica del Ecuador. Tanto el cantén como su cabecera cantonal, llevan el mismo nombre
en honor al ex presidente Isidro Ramon Ayora Cueva. Esta ubicado en el centro de la provincia
del Guayas, a una distancia de 54 Km. de la ciudad de Guayaquil. Su cabecera cantonal se

extiende a ambos lados de la carretera hacia Manabi.

No se encontraron precedentes para un Plan de Incentivos laborales en el GAD Municipal
del Cantdn Isidro Ayora. Sin embargo, existen precedentes para otro Gobiernos Auténomos
Descentralizados. En el 2016 se presentd en la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador el
Proyecto de investigacion previo a la obtencion del titulo de Psicdloga Organizacional con el
Tema: “Disefio de un Plan de Incentivos no Monetarios para la Motivaciéon Laboral en una
Institucion Publica Municipal”, por la autora Valeria Vanesa Medina Alvarez, en el que se
desarroll6 un Plan de Incentivos no Monetarios para el Gobierno Autonomo Descentralizado
Santiago de Pillaro.

Para la formulacién de dicho plan, se aplicd un Cuestionario MbM a través de encuestas
hacia la totalidad de empleados del Municipio, para medir la Motivacion Laboral, ademas se
presentaron los resultados totales de la Evaluacion de Desempefio Laboral, realizada por el
Ministerio de Trabajo para todos los trabajadores del GAD través del Formulario MRL-EVAL-
03 durante el afio 2015. Finalmente, en Plan de Incentivos Laborales no Monetarios se presentd
en dos etapas: 1) Incentivos basados en el desempefio y 2) otros incentivos, juntos con un

presupuesto por actividad.

2.2. Bases Teodricas
2.2.1. Competencias
Las competencias son una conducta integral del individuo, es decir conlleva aquello
que puede observarse en sus comportamientos, asi como sus tributos no tan evidentes

pero que son expresados en el desempefio de tareas o actividades. Por ello, requiere un



concepto integral que conecte la formacion y las competencias a través de cada uno de

los aportes socio informativos hacia el individuo (Tobon, 2013).

Segun Ouellet (2020), “como principio de organizacion de la formacion, la competencia
puede apreciarse en el conjunto de actitudes, de conocimientos y de habilidades especificas

que hacen a una persona capaz de llevar a cabo un trabajo o de resolver un problema particular”

(p. 37).

Las competencias incluyen una intencion (interés por hacer las cosas mejor, interés por
hacer algo original), una accion (fijacion de objetivos, responsabilidad sobre los
resultados, asuncion de riesgos calculados) y un resultado (mejora en la calidad, en la

productividad, ventas e innovacion de productos y servicios) (Gomez, 2017, p. 52).

De acuerdo a los autores Gonczi y Athonasou (2016), “las competencias son una compleja
estructura de atributos necesarios para el desempefio de situaciones especificas, que combinan
aspectos tales como actitudes, valores, conocimientos y habilidades con las actividades por

desempefiar” (p. 69).

Segiin Levy (2016), “las competencias son repertorios de comportamientos que algunas

personas dominan mejor que otras, lo que las hace mas eficaces en una situacion determinada”

(p. 10).

Una competencia es una capacidad para el desempefio de tareas relativamente nuevas,
en el sentido de gque son distintas a las tareas de rutina que se hicieron en clase o que se

plantean en contextos distintos de aquellos en los que se ensefiaron (Vasco, 2013, p.37).

Posee competencia profesional quién dispone de los conocimientos, destrezas y
actitudes necesarias para ejercer su propia actividad laboral, resuelve los problemas de
forma autonoma, creativa, y esta capacitado para actuar en su entorno laboral y en la

organizacion del trabajo (Bunk, 2014, p. 54).

Para Tobdn (2013), “las competencias en el campo laboral son definidas por el hacer, estan

asociadas con el saber, porque, aunque alguien pueda saber algo, no siempre significard que
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sea competente para hacerlo, lo cual desemboca en desarrollar la competitividad en las

organizaciones” (p. 113).

2.2.1.1. Usos de las competencias.

El término competencias es bastante antiguo, y se utiliza de acuerdo al propdsito de la

situacion que se analice. En muchos casos, hace referencia a lo que las personas son capaces

de hacer, tienen la responsabilidad de hacer, la obligacion de hacer o que hacen en la realidad

con el fin de llegar a ser lo que una organizacion requiere.

De acuerdo Tobon (2013), las competencias son usadas dentro del entorno social como se

detallan en los siguientes puntos:

La competencia como autoridad se refiere al poder de mundo que puede tener un
determinado cargo.

La competencia como capacitacion, se refiere al grado en el cual las personas estan
preparadas para desempefiar toda persona en un determinado puesto de trabajo.

La competencia como funcion laboral, se refiere a las responsabilidades y actividades
que debe de desemperiar toda persona dentro de un puesto de trabajo.

La competencia como idoneidad, se refiere al calificativo de apto 0 no apto con respecto
al desempefio en un puesto de trabajo.

La competencia como rivalidad empresarial, expresa un eje esencial del ambito
empresarial, como lo es la necesidad de toda empresa de sobresalir con respecto a otras
empresas en la produccion de bienes y servicios, respecto a los factores como precio,
calidad, oportunidad y beneficios.

La competencia como competicion entre personas, se desarrolla cuando un empelado
busca sobresalir entre los demas para obtener posibilidades de ascenso, mejores
ingresos y/o premios, etc.

La competencia como un conjunto de requisitos para desempefar un puesto de trabajo.
Se refiere a las capacitaciones, habilidades, destrezas, conocimientos, valores y
actitudes que un candidato a un determinado puesto de trabajo debe tener para poder
ser vinculada una empresa.

La competencia como actividad deportiva, se refiere a eventos deportivos en calidad de

sustantivo.
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Las competencias son tomadas en consideracion dentro del presente proyecto debido a que
comprenden en un repertorio de comportamientos que algunos individuos pueden ejecutar
mejor que otros de forma mas eficiente, ya sean expresados en la vida cotidiana, en el ambito

académico o en el trabajo.

2.2.2. Competencias Laborales
De acuerdo al autor Bolafios (2015), “las competencias laborales son un conjunto de
conocimientos, aptitudes y destrezas Utiles para el cumplimiento de los resultados requeridos

para lograr un objetivo en un contexto dado a nivel productivo” (p. 78).

Las competencias laborales son cualidades de las personas para desempefiarse
productivamente en un ambiente de trabajo. Estas competencias dependen tanto de las
situaciones de aprendizaje escolar formal, como de aquel aprendizaje que deriva de las
experiencias concretas de trabajo. Las organizaciones pueden mejorar su desempefio
general al contratar candidatos que posean esas competencias, y para esto es necesario

un enfoque de contratacion basado en las mismas (Valencia., 2018, pag. 15).

Existen las competencias de forma académica y la operacionalizacion de una
competencia. La operacionalizacion de una competencia es lo que vitaliza el concepto
de la competencia laboral porque permite poner en practica la habilidad adquirida que
habilita a la persona para desempefiarse de la mejor forma en el mercado laboral
(Bolarios, 2015, p. 82).

Segun el Proyecto Tunning (2016), las competencias laborales se categorizan en
competencias instrumentales que desarrollan destrezas cognitivas y metodolégicas;
competencias personales o habilidades relativas al trabajo en grupo y compromiso con
el trabajo; competencias sistémicas que integran capacidades cognitivas practicasy, por
ultimo, competencias transversales o especificas que son habilidades académicas para

poner en practica.
Segun Gil (2007), “la identificacion de las competencias propias de un puesto de trabajo

constituye una de las primeras actuaciones que deben cubrirse en el &mbito de la gestion de los

recursos humanos, y que forma parte de la descripcion de los puestos” (p. 5).
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De acuerdo a Servicio Nacional de Contratacion Publica (2014), la competencia laboral
se define como “la capacidad de una persona para desempefar las actividades que
componen una funcién laboral, segln los estandares y calidad esperados. Incluye los
conocimientos, habilidades y actitudes requeridas para lograr los resultados previstos.
Las competencias laborales suman un perfil del trabajador para la organizacion que

quiera llevar a cabo una evaluacion de desempefio, y necesite una referencia comdn.

Para la Organizacion Internacional de Trabajo, OIT, “las competencias laborales abarcan
los conocimientos, las aptitudes profesionales y el saber hacer, que se dominan y aplican en un

contexto especifico” (Vargas, 2012, p. 10).

La OIT (2021) sugiere que, “para el desarrollo de las competencias laborales, €S
imprescindible el aprendizaje permanente, la cual reine cada uno de los conocimientos
cotidianos a lo largo de la vida que permiten formalizar, especializar y pulir dicho dominio de

ciertas habilidades y aptitudes”.

Existe un cambio de paradigma en la perspectiva del trabajo, donde las sociedades
industriales basadas en relaciones industriales, la cadena de produccion y la
estandarizacion de las virtudes laborales solicitas, pasan a una gestion desde la Sociedad
de la Informacién y del conocimiento, para lo cual el desarrollo del talento humano, la
evaluacién por resultados y el monitoreo de los impactos integrales, permiten crear una
convergencia e integracion en cada una de las actividades y procesos de la organizacion,
para lo cual es necesario el desarrollo de las competencias laborales. Para el desarrollo
de las competencias laborales es necesario la calificacion o certificacion que es una
designacion o reconocimiento formal de las habilidades profesionales de dicho
colaborador y que puede ser identificado en planos locales y/o globales (Vargas, 2012).

De acuerdo a Core Global Partners (2021), “las competencias laborales son comprendidas
en 3 dimensiones, donde el primero concibe la competencia como la capacidad para ejecutar
las tareas (conocimiento); el segundo la concentra en atributos personales (actitudes,

capacidades) y el tercero, incluye a los dos anteriores” (p. 1).

El Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional (SECAP), reconoce la importancia

de la certificacion por Competencias Laborales de manera formal, independientemente
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de como han sido adquiridas, o si cuentan con algun titulo o grado académico, buscando
favorecer su funcion laboral a traveés de oportunidades de aprendizaje continuo,

reconocimiento y valorizacion (SECAP, 2013).

Las competencias laborales, por tanto, son capacidades demostrables y calificables por parte
de Recursos Humanos y su gestion de seleccion y evaluacion. Estas pueden ser informales tras
la adquisicion y practica de un oficio, pueden también ser formadas en el sistema educativo
formativo. Por esta razén, los académicos han resuelto que esta tarea del desarrollo de
competencias en el campo laboral debe ser abordado desde el sistema educativo, y dicho disefio
deberia por tanto alimentar la productividad y el desarrollo del campo laboral y las
organizaciones que lo componen. Ademas, es esencial las competencias laborales son una suma
de conocimientos y habilidades que responden a la capacidad necesaria para desenvolver una
tarea o actividad de la forma en la que la organizacién lo requiere, de forma eficiente y

competitiva.

2.2.2.1. Enfoques de las Competencias Laborales.

Las Competencias Laborales, de acuerdo a los académicos tienen 3 enfoques principales
de donde surge la division de dichas competencias y estos son:

e El Modelo Conductual.

e El Modelo Funcional.

e FEl Modelo Constructivista.

El Modelo Conductual se toma como rol aquellos que hacen bien su trabajo y son
diligentes en el desarrollo de sus funciones y que son congruentes con los resultados esperados
de la organizacion, a menudo influencian el puesto de trabajo buscando como elemento central

la competencia.

Spencer y Spencer (2014), plantea un modelo de iceberg que referencia algunos factores
que determinan el desarrollo de dichas competencias. Donde entre las variables visibles
se encuentran las habilidades y conocimientos, asi como variables no visibles como los
valores o roles sociales, la autoimagen, rasgos conductuales y motivos como

pensamientos y preferencias naturales y consistentes Becerra y Campos (p. 72).
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La Figura 2, muestran las caracteristicas que definen al Modelo del Iceberg Spencer y

Spencer.

VISIBLE
Conocimientos Lo sé hacer
Habilidades Soy capaz

NO VISIBLE

Autoimagen “Soy asi”
Valores Deseo hacerlo
Rasgos de la personalidad Suelo hacerlo

Motivos Me gusta hacerlo

Figura 2. Modelo del Iceberg Spencer y Spencer.
Fuente: Becerra & Campos (2014).

Gil (2017), el modelo del Iceberg de Spencer y Spencer, se clasifica en 6 grupos de
competencias genéricas donde pueden considerarse una ampliacion de la clasificacion que OIT

adopta citando a Mertens.

La Tabla 1, describe las caracteristicas de los seis grupos que componen el modelo del

Iceberg de Spencer y Spencer.

Tabla 1. Clasificacion de las competencias laborales genéricas de Spencer y Spencer.

Grupos Competencias genéricas
e Orientacion al resultado.
Competencias de desempefio y e Atencion al orden, calidad y perfeccion.
operativas e  Espiritu de iniciativa.
e Busqueda de la informacion.
Competencias de ayuda y servicios e Sensibilidad interpersonal.
Orientacion al cliente.
e  Persuasion e influencia.
Competencias de influencia e Conciencia organizativa.
Construccion de relaciones.
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Competencias Directivas

Desarrollo de los otros.

Actitudes de mando: asertividad y uso
del poder formal.

Trabajo en grupo y cooperacion.
Liderazgo de grupos.

Competencias Cognitivas

Pensamiento analitico.

Pensamiento conceptual.

Capacidades técnicas, profesionales y
directivas.

Competencias de eficacia personal

Autocontrol.

Confianza en si mismo.
Flexibilidad.

Habitos de organizacion.

Fuente: Gil (2017).

Elaborado por: Criollo, A y Lopez, M (2022).

El Modelo Funcional toma como referencia los postulados tedricos de la escuela

funcionalista de la sociologia donde se busca adaptar los sistemas de formacion y

capacitacion a los requerimientos del mercado laboral, su relacién con las instituciones

gubernamentales y sociales, asi como la interaccidn con los fendmenos socioculturales,

por ello la identificacion de las competencias responde a los elementos anteriormente

descritos a través de la suma de habilidades, conocimientos y aptitudes para la

obtencion de resultados organizacionales y la solucion de un problema (Becerra &

Campos, 2012, p. 84).

Esta perspectiva, incluye a las competencias en los objetivos de desarrollo de cada programa

laboral o formativo, donde se requiere generar una sintesis del potencial de cada colaborador

como una herramienta estratégica para organizar espacios y acciones de formacion, donde las

competencias profesionales ponen de manifiesto otras competencias implicitas en el ejercicio

de su funcion o rol formativo.

El autor Tejada y Navio (2016), clasifica a las competencias laborales en relacion a la

competencia metodoldgica, social, técnica y la participativa. Lo mencionado anteriormente, se

muestra de manera detallada en la Figura 3.
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‘8 tareas y *O| aplicando el c.% en forma a de ambientes
(—~| contenidos del S| procedimiento comunicativa ‘5| de trabajo,

ambito de —8 adecuado a las y constructiva, ‘5| tantoen lo
trabajo. asi ©| tareas mostrar un E inmediato
como los 2 asignadas y a comportamient A4| comoel del
conocimientos los desafios o orientado al entorno,
y destrezas que se le grupo y un capacidad de
necesarias para presenten, entendimiento organizar y
ello. encontrar interpersonal. decidir, asi
soluciones y como de
traer aceptar
experiencia a responsabilida
las nuevas des.
situaciones de
trabajo.

Figura 3. Clasificacion de las Competencias Laborales segtin Bunk.
Fuente: Tejada & Navio (2016).

El Modelo Constructivista, es una teoria que propone que el ambiente de aprendizaje debe
sostener multiples perspectivas o interpretaciones de realidad, construccién de conocimiento,

actividades basadas en experiencias ricas en contexto.

Las competencias laborales representan la capacidad de desempefiar las tareas solicitas
determinados, la clasificacion y los tipos de competencias que se consideran en una
organizacion, dependen de las metas y necesidades de la misma organizacion. Por ello
dicha clasificacion ha cambiado conforme al enfoque de la gestion empresarial, es decir
desde la vision mercantilista donde los resultados se orientan al servicio al cliente; va
avanzando hasta un enfoque de organizacion del trabajo donde la direccion es mas
participativa, busca el trabajo equipo e integracion de tareas; para luego mostrar
cambios tecnoldgicos y de los valores organizativos, donde hace hincapié en la
conciencia de calidad, espiritu de autorrealizacion y conciencia de sostenibilidad
empresarial SENATI (2019).

De acuerdo a los autores Cardona y Chinchilla (2014), las competencias laborales se
clasifican en competencias técnicas o del puesto y competencias directivas. Las
Directivas son las referidas a la capacidad estratégica de su rol directivo y la relacion
con el entorno externo de la organizacion, las cuales se subclasifican en: Estratégicas,

Intratégicas y Eficacia Personal (p. 71)
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Los autores aseguran, que estas clasificaciones no abarcan las funciones inherentes a la
actividad laboral como los Generales de Mertens que cita la OIT. La Figura 4, muestra la

clasificacion de la funcién directiva.

FUNCION DIRECTIVA

i COMPETENCIAS
| ESTRATEGICAS

Son aquellas necesarias para
obtener buenos resultados
econdémicos y entre
estas los autores citan: la vision, la
resolucién de problemas, la gestion

de recursos, la
cliente y la red

orientacion al
de relaciones

efectivas.

COMPETENCIAS
INTRATEGICAS

/Son aquellas necesarias para
desarrollar a los empleados e
incrementar su compromiso y
confianza con la empresa, que

trata en esencia de la capacidad
ejecutiva y de la capacidad de
liderazgo, entre las

i
|
!
i segun el referido modelo, se
i
|

cuales se mencionan.

| COMPETENCIAS DE
IEF[CACIA PERSONAL

Son aquellos habitos que facilitan
una relacién eficaz de la
persona con su entorno “Estas
competencias miden la capacidad

de auto—direccién,

la cual resulta

imprescindible para dirigir a otros,
potenciando de esta forma las
competencias estratégicas e
intratégicas.

Visién de negocio:
El individuo reconoce
y hace buen uso de
las oportunidades,
peligros y fuerzas
externas que influyen
en la competitividad

Resolucién de
problemas.
Las personas

| | |estudian un problema

complejo y tienen
la capacidad de
sintesis y de

recursos de modo

del negacio. toma de decisiones.
Gestion de Crientaci6n al
Recursos: cliente:

Se utilizan los | | |Responde en tiempo

y eficacia a las

efectivas:
Desarrolla y sostiene
una amplia red de
relaciones con
personas
clave de la empresa
y de su entorno. J

eficaz para lograr necesidades
los objetivos. del cliente.
Red de relaciones e
e e Negociacién:

Consigue el apoyo
y la conformidad
de personas y grupos
clave que influyen en
su area de
responsabilidad.

Comunicacidn: \
Informa de manera
efectiva y aporta
evidencias para
respaldar sus
opiniones y
resoluciones.

Organizacion:
Asigna funciones a
las personas
adecuadas para
realizar el trabajo y
planifica

su seguimiento.

Empatia:
Entiende, tiene en
cuenta alos deméas

Delegacion:
Trata que su equipo
de trabajo tomen

Coaching:
Apoya al personal
para que mejore y

desarrolle sus
habilidades y

capacidades.

N

¥ respeta sus decisiones
sentimientos. para llograr Su3
objetivos. J
Y/ i Z
Trabajo en Equipo:

Establece un clima
de colaboracién,
comunicacion y

confianza entre su
equipo de trabajo
para el logro de

objetivos comunes.

Figura 4. Clasificacion de las Competencias Laborales.
Fuente: Cardona y Chinchilla (2014).

Productividad:
El individuo

demuestra iniciativa, 5

creatividad y

Autogobierno:
Posee disciplina,
concentracion y

-

autonomia personal. auincontior
Gestion personal:\ Desarrollo
Mantiene adecuado Personal:

control del tiempo,

esirés y riesgo =

ante situaciones
de gran

responsabilidad.
Gk J

Se autoevalUa para
lograr cambios de
comportamiento que
fortalezcan
su gestion directiva

Para OIT (2020), “un sistema de conceptos que deriva en una “Norma Técnica de
Competencia Laboral”, que abarca el conjunto de competencias para la funcion productiva a

partir de requerimientos de calidad y efectividad”.

Dichas competencias las toma de Mertens, clasificandolas en Basicas, Genéricas y

Especificas, como se muestran en la Figura 5.
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Basica:

* Comportamientos elementales demostrables relacionadas con la formacion y
que permiten ser calificable como: Habilidades para lectoescritura,
comuniicacion, calculo, expresion, ect.

Genérica:

*Relacionadas al comportamiento y actitud laboral reflejada en el desempefio
propio en tareas y actividades productivas diversas como: capacidad de
negociacion, entrenamiento, planificacién y programacién y trabajo en equipo.

Especifica:

* Comportamientos relacionados al conocimiento técnico relacionados a
ocupaciones o funciones productivas especificas como: manejo de lenguaje
tecnologico, operacion de maquinaria, formulacion de proyectos, etc.

Figura 5. Clasificacion de las Competencias Laborales segtiin Mertens.
Fuente: OIT (2020).

2.2.2.2. Gestion por Competencias.

Las competencias laborales al ser solicitadas por las organizaciones, estas requieren ser
detectadas. A menudo se debe porque un colaborador sobresale del comportamiento promedio
del resto de la organizacion, por la practica de habilidades y/o conocimientos propios, al igual
que mediante evaluaciones de desempefio podemos identificarlas a través de pruebas orales,

practicas, estudios de caso, etc.

El concepto de gestion por competencias, fue acufiado en 1973 por David Mac Clelland,
como un modelo que plantea a las empresas y organizaciones que poseen caracteristicas
distintivas, identificar los factores que les permiten establecer mecanismos de gestion del

talento humano.

Esto dependera de la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la
tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes. La
gestion del talento humano permite la colaboracion eficaz de las personas para alcanzar
objetivos organizacionales e individuales. La expresion administracion de recursos

humanos (ARH) todavia es la mas comun (Chiavenato, 2014, p. 6).

2.2.3. Incentivos Laborales
El objetivo de los incentivos, es motivar a los trabajadores de una empresa para que su

desempefio sea mayor en aquellas actividades realizadas, que quiza, esto no sea motivo
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suficiente para realizar dichas actividades con los sistemas de compensacion, tales

como el pago por hora, por antigiiedad o ambos (Gerhart, 2017).

Bohlander y Snell (2008) “los incentivos concentran los esfuerzos de los empleados en
objetivos especificos del desempefio, proporcionan motivacion real que producen ganancias

importantes tanto para los empleados como para la organizacion”. (p. 437).

De esta manera, el incentivo se convierte en una inversién, una mejora sustancial en el
ambiente laboral y una estabilidad y crecimiento de la organizacién a corto, mediano y largo

plazo.

En este sentido, existen muchas organizaciones que toman como método, el pago por
desempefio (PPD), este tipo de mecanismo permite establecer el limite salarial al empleado, no
solo motivandolo sino, creando una competencia sana entre el personal. En personal de ventas
por ejemplo el PPD puede aplicarse incluso a grupos de trabajo mejorando la productividad

global, permitiendo un mejor ambiente y mayores niveles de ganancias.

Segun el autor Gerhart (2017), las compensaciones se definen como todas las formas
de retorno financiero que los empleados reciben en una relacion laboral. Las
compensaciones, no son ni un regalo, ni un subsidio, sino que son el reconocimiento de
la productividad, en este contexto el PDD funciona muy bien en grupos de alto
desemperio, los cuales necesitan gran motivacion (p. 214).

Ademas, es importante notar que hay incentivos que no estan directamente relacionados
con el dinero, sino, con el sentimiento de pertenencia y el sentirse valorados. El autor
Ashfar Afandi, menciona la importancia de los incentivos no econémicos, como por
ejemplo: tener voz dentro de la toma de decisiones, tiempos flexibles, tener tecnologia
y herramientas para realizar el trabajo y también el reconocimiento y la posibilidad de

crecimiento dentro de la organizacion (Alfandi, 2014).
En resumen, se puede establecer que los incentivos son de gran importancia para la

organizacion ya que permiten el buen desempefio de los trabajadores, pues en funcién de un

objetivo desarrollan sus actividades de la mejor manera y a la vez este desempefio les permitird
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contribuir con la calidad de funcionamiento de la organizacion en general, también cubrir

ciertos aspectos de su vida fuera del entorno laboral.

2.2.3.1. Tipos de Incentivos Laborales.

Existen una amplia variedad de incentivos laborales, incluso, los incentivos dependen de la
organizacion y el tipo de negocio, por ejemplo, en una oficina en la ciudad de Guayaquil,
probablemente ofrecer alojamiento no sea de mayor importancia, pero si lo es en un campo
petrolero en el Oriente ecuatoriano. Por estas razones, los beneficios deben ir alineados con el
giro del negocio y las necesidades del trabajador. Ademaés, es fundamental clasificar los

incentivos.

Los incentivos se clasifican en dos grandes grupos: los incentivos monetarios y 1os
incentivos no monetarios. Sin embargo, cada uno de estos grupos incluye una amplia
variedad de opciones, las cuales, los empleadores, cada vez toman mas en cuenta al

momento de brindar beneficios a sus empleados (Maldonado, 2017).

Los incentivos monetarios, son los mas usuales 0 mas conocidos. Es interesante
destacar que a pesar de que los incentivos monetarios son los que la mayoria de
empleados desea o aspira, no son la razén principal por la cual los empleados
permanecen en una empresa U organizacion, ni tampoco generan sentido de
familiaridad ni apersonamiento por y para la organizacion. No obstante, los incentivos
no monetarios si generan un sentimiento de valoracion del trabajo y desempefio positivo

del empleado (Cosgrove, 2011).

La Organizacién Internacional del Trabajo (2020), “incluye en incentivos laborales los
pagos o beneficios monetarios, pensiones por enfermedad, seguro de salud, accidentes y/o
seguro de vida, uniformes, viaticos, guarderia, comida y transporte. Ademas, dentro de los
incentivos monetarios directos, existen varios tipos de planes de incentivos”.

El sistema Diferencial de Tarifas de Taylor, incluye un plan de compensacion que
brinda un gran incentivo a quienes cumplan o superen su cuota de productividad, y
aplica castigos 0 multas a quienes no lo hagan, es importante notar que este sistema no

contempla un salario minimo (Anbarasu, 2010).
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El sistema de Taylor, convierte el trabajo mas que en un incentivo en un miedo constante al
castigo, lo que pudiese elevar la productividad, pero perjudicar el clima laboral, y aumentar el
estres. Por ende, puede encasillar la productividad en las metas impuestas y no en metas propias

del empleado que pueden ser incluso mas altas o aspiracionales cuando no se incluyen castigos.

Por otro lado, El Sistema de Merrick, incluye pagos segun la productividad, por ejemplo,
trabajadores que alcanzan el 83% reciben su salario normal, trabajadores que alcanzan el 100
% de productividad, reciben el 110% de su salario normal, trabajadores que alcanzan el 120%
de productividad, reciben el 120% en relacién a su salario normal.

Este tipo de estimaciones se hacen de acuerdo al tipo de trabajo, y también en relacion
a la calidad del mismo y el tiempo que presta a la empresa. Este sistema, propone
incentivos que permiten al empleado plantearse metas méas altas y trabajar
aspiracionalmente, buscando obtener mayor compensacién y al mismo tiempo
aumentando constantemente la productividad de la empresa, al sentirse motivado
(Anbarasu, 2010).

2.2.3.1.1. Incentivos Laborales no Monetarios.

Los incentivos no monetarios son una nueva forma de retribuir al empleado; fuera de la idea
tradicional de entregar dinero. Este concepto flexible trabaja sobre aspectos mas intrinsecos del
ser humano, enfocandose en sus necesidades y trayendo a colacion temas fundamentales en la
relacion laboral que antes no solian ser tomados en cuenta, como, por ejemplo, la familiay la

necesidad de estar presente en compromisos importantes.

El incentivo no monetario, también es llamado salario emocional, este salario
emocional que contempla las necesidades: personales, humanas y afectivas, es hoy en
dia la principal razon por las cuales los empleados optan por un trabajo y la principal
razén de permanencia en una institucién (Gémez, 2011).

Los incentivos no monetarios estan a cargo del departamento de Recursos Humanos quien
tiene la responsabilidad de influir positivamente en las emociones del trabajador e incluir
aspectos personales y familiares en el modelo de trabajo actual. Este modelo contempla las
necesidades de las personas y las instituciones en el ritmo del mundo globalizado que cada vez

exige empleados mas eficaces y eficientes.
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El desempefio laboral puede ser motivado por reconocimientos no monetarios, estos pueden

ser: la posibilidad de crecimiento profesional, el clima de trabajo o la seguridad en el empleo.

Segun Chiavenato (2002), Las recompensas que no son econdmicas ofrecen a las
organizaciones una estupenda via para motivar a sus colaboradores. El sistema de
recompensas debe tomar en cuenta el concepto de refuerzo positivo de Skinner; es

decir, todo comportamiento estard determinado por sus consecuencias (p. 318).

En este sentido, los incentivos no econémicos, se enfocan a brindar sentimiento de
pertenencia al empleado. Los incentivos no econdmicos son los que generan estabilidad y
compromiso con la institucion, apersonamiento y mejoran las capacidades de trabajo en equipo.
Los incentivos no econdmicos son: feriados y vacaciones, horarios flexibles, apoyo para
estudios, salud y seguridad ocupacional, apoyo psicoldgico y espacios recreacionales, entre

otros.

Los incentivos no econémicos son fundamentales para un buen clima laboral y van muy
de la mano con la generacion de habilidades blandas, tanto en el lider del equipo como
en los trabajadores. Por estas razones, es fundamental el aprecio por el trabajo, el valor
que se da al mismo, el reconocimiento constante de la labor y lo fundamental del trabajo

del individuo para los fines de la organizacion (Giarrizzo, 2012).

En este contexto, se permite la individualizacion de cada uno de los empleados, permitir
que todos los mandos se conozcan entre si, transformando los grupos a verdaderos equipos de

trabajo y escuelas de lideres en cada uno de ellos.

Una parte fundamental a notar en este aspecto, es que los incentivos no monetarios
pueden ser de amplia ayuda en tiempos de crisis. Cuando la organizacion afronta crisis
econdémicas, el estrés laboral aumenta, por lo general, vienen los despidos, la
productividad baja, el clima laboral se torna tenso y estos fendmenos no hacen mas que
fortalecer las crisis econdmicas Por tanto, una manera de conservar una organizacion
fuerte y brindar seguridad a los trabajadores en tiempos de crisis es a través de los

incentivos no monetarios (OIT, 2020).
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De esta forma, el clima de confianza bajara el estrés laboral y el reconocimiento del trabajo
de cada individuo permitira sacar a flote la organizacién en tiempos de crisis. Una muestra
clara de este fenomeno ha sido la pandemia del Covid-19, lo que ha fundamentado la
importancia de tener cultura organizacional fuerte en las instituciones demostrando que las
instituciones que sobreviven en tiempos de crisis son las que mantienen trabajadores motivados

y comprometidos.

2.2.4. Disefio de un plan de Incentivos
Para el desarrollo de un plan de incentivos es necesario identificar los objetivos que se desea
alcanzar con el mismo, y los medios que seran utilizados. Se debe identificar las necesidades

que el plan esta enfocado en solventar, y los recursos disponibles.

Chiavenato (2009) establece que un plan de incentivos se torna interesante cuando: a)
las unidades de los resultados se pueden medir con facilidad, b) existe una clara relacion
entre el esfuerzo de los colaboradores y la cantidad de los resultados alcanzados, c) los
puestos son estandarizados, el flujo de trabajo es regular y no existen demoras para la
evaluacion de los resultados alcanzados d) la cantidad es menos importante que la
calidad o cuando la cantidad es importante, entonces se mide y controla con facilidad y
e) las condiciones de la competencia imponen que las unidades de los costos sean

precisas y comodas (p. 340).

Se puede describir de lo anteriormente planteado que para disefiar un plan de incentivos hay
que tener en cuenta ciertas consideraciones que son muy interesantes, haciendo entender que
hay que realizarlo de la manera més explicita posible para asi lograr el mejor entendimiento y
mayor esfuerzo de los trabajadores y establecer lo que se quiere con el plan, luego se deben ir

realizando evaluaciones para medir que las metas planteadas se estén logrando.

Tienen que existir una relacion importante entre la cantidad y localidad (lo que se quiere y
los que se busca) como lo queremos obtener y en qué niveles lo queremos obtener, si la cantidad
supera la calidad es facil lograr una buena interpretacion de los resultados. Cuando las
competencias dentro de los puestos de trabajo son de facil comprension a la hora de aplicar un

plan de incentivos los costos del mismo seran mas bajos.
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2.2.5. Aplicacion de un Plan de Incentivos

Se identifican tres tipos de planes que pueden fortalecer el desarrollo de las competencias

laborales, caracterizados por el tipo de incentivos que ofrecen:

a)

b)

Plan de Formacion y Capacitacion: orientado a prolongar y complementar el nivel
de educacion inicial del universitario, a traves de la educacion formal y no formal,
dirigidos al desarrollo de habilidades, destrezas, valores y competencias que
contribuyan al mejor cumplimiento de la mision institucional, mediante el incremento
de la capacidad individual, del fortalecimiento de la ética del servicio publico y del
desarrollo personal integral (Sierra, 2016).

Plan de Bienestar Social Laboral: contiene los programas orientados a crear,
mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado,
el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia, permitir el aumento de los niveles
de satisfaccion, eficacia, eficiencia, la identificacion del empleado con el servicio de la
entidad en la cual labora y garantizar su desarrollo integral. Con base en un diagndstico
previo a la cultura y clima organizacional la Institucion disefi0 estrategias y programas
de intervencion a las situaciones evaluadas, que acordes con su situacion financiera y
la normatividad aplicable le permitiera la implementacion de su plan de estimulos e
incentivos laborales orientado a Proteccidn y Servicios Sociales -Funcion Asistencial y
a la Calidad de Vida Laboral (Gémez & Porras, 2012).

Plan de Incentivos Laborales: destinados a crear condiciones favorables de trabajo y

a reconocer los desemperios en el nivel de excelencia (Gémez & Porras, 2012).

2.2.6. Administracién de Talento Humano en la Funcion Publica

Como se menciono anteriormente, la globalizacién y la rapida expansion de las tecnologias

ha traido consigo un sinnumero de necesidades; una de ellas, sin duda es una administracién

de talento humano mas eficiente con enfoque en resultados. Las instituciones publicas no han

quedado de lado en este nuevo modelo de accion; por tanto, es fundamental que el trabajo

publico, sea llevado a cabo por personal motivado, capaz y eficaz debido a que este trabajo

influye trascendentalmente en los ciudadanos en general (Cadena, 2016).

Una de las principales metas a cumplir dentro de la funcion publica, para que pueda

existir una administracion de talento humano certera y eficiente, es la transparencia. La
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transparencia, debe ser el pilar de accion para motivar al personal. Légicamente, en la
administracion publica los incentivos econdmicos son restringidos y significativamente
menores a los de la empresa privada. Es por esta razon que los incentivos no monetarios
deben ser primordiales en la administracion publica. “pueden basarse en recompensas
no monetarias condiciones de carrera para los individuos o mayor autonomia para las

agencias” (Jiménez, 2011).

Por esta razon y considerando la situacién actual del Ecuador, lo primero que deben ofrecer
las instituciones publicas a sus empleados es transparencia. Transparencia en procesos de
seleccion, transparencia en asignacion de promociones o puesto de trabajo, transparencia en la

permanencia o no del personal.

Las instituciones publicas tienen “la fama” de cambiar de personal dependiendo del
gobierno o administracion en turno, de ser trabajos eventuales, de ser bastante ineficientes y
llenos de procesos burocréaticos. En este sentido, uno de los principales medios para motivar la
mejora en la productividad, motivacion y desempefio de los empleados publicos es a través del
sentimiento de pertenencia, mismo que se vera reflejado en la permanencia, en la estabilidad
del empleado, en su trato al ciudadano, en su funcion de servidor publico de ayuda y soporte a

la comunidad y por supuesto en la mejora de la productividad y eficacia en los procesos.

“Es importante el reforzamiento de las conductas positivas, manejar las instituciones
publicas con el filtro que se maneja en el sector privado; en otras palabras, tratar al ciudadano

como que fuera un cliente” (Diaz, 2018).

Para que esto pueda ocurrir, es importante el trato hacia el trabajador como un individuo
valorado, incentivar reconocimientos, de mejor empleado, el mas amable, el de mejor atencion
al cliente, el mas proactivo o eficiente. Incentivos no monetarios que influyen, tanto en la
motivacion del empleado, como en el trato al usuario y la articulacion de todas las funciones
del estado que se mueven a traves del engranaje de las instituciones publicas.

Considerando el papel fundamental de los GADS, una adecuada administracion de Recursos
Humanos, puede cambiar completamente la institucionalizacion y la articulacion de los
sistemas del estado, empezando en los gobiernos autonomos y descentralizados. Al tener los
GADS pertenencia y marcos de accion en territorios mas pequefios. Una adecuada

administracion del factor humano, influiria positivamente en una mejora sustancial en la
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productividad, el trato hacia el usuario y la eficiencia de los sistemas publicos que se llevan a

cabo a través de estas instituciones.

“En los GADS municipales requiere recursos humanos con alto potencial; atendiendo a las
competencias que cada individuo posee y desarrollara en el ambito laboral al enfrentar retos y

desafios de un cargo con resultados positivos” (Medina, 2016).

Sin lugar a dudas, la administracion de talento humano es fundamental en cualquier
institucion publica o privada, pero, en las instituciones publicas el papel del area de Recursos
Humanos, va mucho mas alla de las competencias de la institucion, va a hacia la necesidad de
tener trabajadores motivados para cumplir con las metas planteadas, por y para el estado,
mejorando los sistemas de atencion y servicio a nivel nacional. Empezar por una eficiente
direccion y gestion de Recursos Humanos en los GADS, podria cambiar sustancialmente, la

manera en que se lleva a cabo el trabajo publico en el Ecuador.

2.2.7. Politica Salarial
La politica salarial, se debe tener en cuenta que todo salario se asigna acorde a la
complejidad de la labor y su relacion con las demas, por lo cual idear una politica
salarial requiere de conocimientos técnicos de analisis, descripcion y evaluacién en
materia laboral (Solis, 2012).

“En este sentido, se puede definir a la politica salarial como el conjunto de criterios,
principios y orientaciones dirigidas a conseguir una distribucion equitativa y competitiva de la

masa salarial” (Fernandez, 2017).

La politica salarial se ha vuelto un factor crucial en la satisfaccion del trabajador, por
lo cual no se debe dejar pasar si se pretende mejorar la productividad de una
organizacion y con ello su crecimiento; por el contrario, temas como insatisfaccion
laboral, mal clima de trabajo y la inestabilidad salarial pueden ocasionar una fuerte
pérdida de competitividad para cualquier organizacion. En este sentido, es importante
que para lograr el crecimiento de una organizacion se posea un adecuado sistema de
seleccion de personal, formacion constante y una eficiente politica salarial (Arias,
Portilla, & Castarfio, 2018).
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Arellano & Renzo (2016) sefiala que la politica salarial es la base en la cual se determinan

los salarios de todo el equipo de trabajo dentro de una organizacion, teniendo los siguientes

objetivos:

Contar con un talento humano adecuado y capacitado, que agregue valor a su posicion
laboral.

Motivar al personal de la organizacion para incrementar su productividad.

Conseguir una retencion y fidelizacion del mejor talento humano.

Capacitar a los trabajadores acerca del establecimiento de compensaciones.

Lograr competitividad al ofrecer salarios acordes al mercado.

2.2.8. Escala Salarial

Se utiliza una escala salarial para determinar los salarios correspondientes a cada cargo,
esta herramienta busca establecer los rangos en los que debe estar una remuneracion
para gque sea justa de acuerdo a cada organizacion, realizando para ello un andlisis de

mercado y una valoracion de los puestos de trabajo (Garcia, 2014).

Al construir una escala salarial, se puede definir diferentes categorias que establezcan
el rango en el que se puedan mover los salarios de cada puesto laboral dentro de una
organizacion; en este sentido, un salario podria variar entre el punto minimo y el punto

méaximo de la categoria correspondiente (Arellano, 2014).

“Una vez calculada la escala salarial, se puede evidenciar si los salarios proyectados tendran

0 no tendran tendencia a aumentar, si los cargos dentro de una organizacién se encuentran

subvalorados o sobrevalorados, si los salarios requieren ajustes, entre otros aspectos” (Garcia,

2014).

2.2.9. Incentivos

Dentro de una organizacion, los incentivos son estimulos segun el desempefio de una
persona dentro de su cargo laboral, estos pueden otorgarse de forma individual o grupal,
con el fin de motivar al talento humano de la organizacion y aumentar su productividad

en la misma (Garcia, 2014).
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Los incentivos tienen por objeto promover un mensaje positivo dentro de la empresa.
Si se manejan adecuadamente, suben la moral y la productividad al proporcionar a los
empleados una meta tangible en la cual concentrarse dentro de los pardmetros de su
empleo. Los incentivos por cubrir una cuota de ventas vienen de inmediato a la mente,
pero el aliciente adecuado puede motivar a cualquier departamento de tu empresa, ya

sea el de contabilidad o el de atencidn al cliente (Castafio, 2014, p. 31).

Generalmente, un sistema de incentivos no se puede definir de manera facil, ya que se
debe realizar evaluaciones entre el desempefio, el esfuerzo y las metas establecidas para
cada empleado o &rea de una organizacion; a la vez considerar que, la mayoria de veces,
los incentivos se entregan en especie y no en efectivo, por lo que se debe buscar

beneficios no econdmicos que puedan entregarse al trabajador (Garcia, 2014).

2.2.9.1. Tipos de Incentivos.
Es muy importante tener presente que los bonos econémicos no son los unicos que
deben existir dentro del sistema de incentivos de una organizacion, ya que no todas las
personas laboran Unicamente con una motivacion monetaria. Por ello, es importante
conocer los diferentes tipos de incentivos que se pueden adoptar y como lograrlo (Satey,
2014).

2.2.9.1.1. Segun su naturaleza.

e Incentivos Econémicos

o Por el puesto de trabajo. o Bonos de produccién.

o Por los méritos. o Comisiones.

o Por el reconocimiento. o Curvas de madurez.

o Por las unidades. o Incrementos por meritos.

o Por experiencia y conocimientos.

e Incentivos no Econdmicos

o Servicio de restaurante. o Horarios flexibles.

o Asistencia Médica. o Reconocimientos publicos.
o Transporte. o Asociaciones o clubes

o Servicio social y consejeria. recreativos.

o Crecimiento profesional. o Aprendizaje.
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o Seguro de vida colectivo. o Confianza en los lideres de
o Oportunidades de estudio. la organizacion.

o Programas de

e Incentivos Mixtos capacitaciones.
o Certificados de regalo. o Salario variable.
o Eventos especiales. o Viajes individuales o en
o Rifas. grupo.

2.2.9.1.2. Segln su cobertura.

e Individuales. e Planes estandar por hora.

e Grupo o equipos. e Planes de reparto de utilidades.

e Para vendedores. e Planes de trabajo a destajo.

e Para gerentes o ejecutivos. e Planes de comisiones.

e Paratoda la empresa. e Planes de propiedad de acciones.
e Para empleados profesionales. e Planes de scaldn.

e Sistemas de sugerencias.

2.2.9.1.3. Segun su frecuencia de pago.
e A corto plazo.

e Alargo plazo.

2.2.9.1.4. Segun Esti.
e Premios formales.

e Premios informales.

2.2.10. Productividad e Incentivos
Segun el autor De Ledn (2014), entre los incentivos mas utilizados para lograr una mayor
productividad y crecimiento de un equipo de trabajo se encuentran los siguientes:

e Reconocimiento publico a los logros obtenidos: por un &rea o departamento de la
empresa u organizacion, ya que las metas alcanzadas en equipo generan un mayor
sentido de pertenencia y sinergia del equipo.

e Evaluaciones periodicas a todo el equipo: de trabajo, resaltando los logros obtenidos o

trazando el camino que les permita mejorar cada dia.
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Reconocimiento publico al empleado o empleada del mes: con el fin de poner en
conocimiento del resto de talento humano, cuél es el resultado que se espera de ellos.

Creacion de identidad y pertenencia: ya sea mediante actividades recreativas, festejo de
cumpleafios, festejo de fechas importantes para la organizacién, reconocimiento
publico de los logros obtenidos, implementar horarios del trabajo flexibles, entre otros.
Acompafiamiento a los miembros: que desemperfien funciones de alto riesgo, mediante
una comunicacion permanente con sus respectivas familias, con el fin de fortalecer la

confianza, el bienestar y la sensacion de seguridad del trabajador.

2.2.11. Competencias por puestos

Al seleccionar el equipo de trabajo de una determinada organizacion, el utilizar
correctamente un sistema basado en competencias, se convierte en un ganar/ganar para
la persona y para la organizacion, ya que permite ubicar a las personas en los puestos
para los que estan mejor preparadas tanto en conocimientos como en competencias
(Lopez, 2010).

Segun la Caja de Herramientas Empresas Inclusivas (2015), en el analisis de las

competencias de puestos laborales, existen algunos principios en la competencia por puesto

que son las siguientes:

Enfoque en los derechos humanos.

Seleccidn por competencias y capacidades, o basarse en su condicion de discapacidad.
Evaluacion individual.

El puesto laboral es el que debe adaptarse a la persona y no viceversa.

Aplicarse apoyos o ajustes razonables, al existir alguna limitacion en las capacidades
de una persona.

Identificar las barreras existentes, en la funcién que desempefiaria la persona e

identificar posibles riesgos, con el fin de mitigarlos.

“La descripcion de un puesto de trabajo debe revelar informacion y preguntas especialmente

sobre competencias involucradas para ese determinado puesto” (Lépez, 2010).

2.2.11.1. Dificultades para la evaluacion de competencias.

La evaluacion de competencias es un proceso complejo, por lo cual conlleva algunas

dificultades normales que suceden al emitir juicios de valor que se ajusten al mérito de
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las personas evaluadas. Si la evaluacién es realizada por miembros de la propia
organizacion, las relaciones entre los trabajadores y los evaluadores pueden afectar el
proceso de evaluacion; por ello, es importante sistematizar los procesos de evaluacion,
contar con evaluadores capacitados y lograr respaldar con datos técnicos a cualquier
juicio de valor. Las dificultades o errores que generalmente pueden ocurrir en el proceso
de evaluacién son a) error de indulgencia o severidad, b) la tendencia central, c) el
efecto halo, d) el efecto de contaminacién, e) el efecto novedad y f) entre otros (Flores,
2017, p. 17).

2.2.11.2. Valoracion por cargos.
La valoracion de cargos dentro de una empresa u organizacion permite conocer el valor
de cada puesto de trabajo con respecto al resto. El proceso de valoracion se puede
realizar utilizando diferentes técnicas ponderadas de analisis y de sintesis, para
conseguir el valor relativo del cargo que se esta evaluando. Esto ayuda a saber la
diferencia entre los puestos de trabajo dentro de una misma organizacion, ya que cada

uno es unico y con metas diferentes (Rodriguez, 2015).

Se puede aplicar la valoracion en dos formas principales: por una parte, creando un plan
salarial acorde a las diferencias de cada puesto de trabajo, lo cual se conoce como
equidad interna; y, por otra parte, se puede crear un plan de salarios a nivel sectorial o
nacional que respete las diferencias entre los puestos de un mismo sector, a lo que se lo

conoce como equidad externa (Tejada, 2016).

2.2.11.3. Satisfaccion de los trabajadores.
“Si una organizacion desea crecer de manera estratégica, es indispensable conocer a las
personas que colaboran en la misma, valorando sus condiciones de trabajo y por supuesto, su

satisfaccion laboral” (Sanchez & Garcia, 2017).

Es necesario recalcar que en toda organizacion existen diferentes objetivos e intereses
particulares que deben ser alineados. Por una parte, la organizacidn espera de sus
trabajadores el mejor desemperio en sus funciones, de una manera confiable, respetando
las normas organizacionales y cumpliendo los estandares establecidos; a la vez, los
directivos esperan personas con alta iniciativa, que desarrollen nuevas habilidades y

respondan a las necesidades de la organizacion; y finalmente, los trabajadores esperan
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que la organizacion les proporcione un salario justo y equitativo, seguridad en su cargo
de trabajo y un trato digno. Es asi que, la satisfaccion laboral, produce una fuerte
vinculacion entre trabajadores y la organizacion, impactando directamente en el

desempefio, la productividad, la salud y la calidad de vida (Sanchez & Garcia, 2017).

2.3. Marco Conceptual

e Administracion:

Segun la Corporacién Financiera Nacional (2016), “la administracion es la técnica que tiene
por objeto la obtencion de recursos financieros que requiere una persona o empresa, incluyendo
el control y adecuado uso de los mismos, asi como el control y proteccién de los activos” (p.
2).

e Competitividad:
La competitividad es el término empleado para indicar rivalidad entre un agente
econdmico (productor, comerciante o comprador) contra los demas, donde cada uno
busca asegurar las condiciones mas ventajosas para si. Ademas, es considerado como
el ejercicio de las libertades econémicas. Facultad atribuida a un 6rgano para conocer
determinados asuntos especificamente (Instituto Tecnoldgico de Monterrey, 2015, p.
120).

e Competencias Laborales:

“Las competencias laborales son la idoneidad para realizar una tarea o desempefiar un
puesto de trabajo eficazmente, para poseer las calificaciones requeridas para ello” (CYTA-
Técnica Administrativa, 2020, p. 1)

e Eficacia:
“La eficacia es la capacidad de organizacion para cumplir con la mision y abarca desde la
satisfaccion del cliente y los productores, producir con calidad, hasta la adaptabilidad a los

cambios y el desarrollo de la organizacion” (CYTA-Técnica Administrativa, 2020, p. 11).

33



Eficiencia:

“Relacion optima entre determinados elementos o componentes, entre insumo y resultado,

beneficio y costo, resultado y tiempo. Debe reflejar todo el ciclo recursos- proceso-resultado”
(CYTA-Técnica Administrativa, 2020, p. 9)

Estrategia:

“Pauta o plan que integra los objetivos, las politicas y la secuencia de acciones principales

de una organizacién en un todo coherente con las medidas o recursos implicados” (CYTA-
Técnica Administrativa, 2020, p. 5).

Incentivos:

Compensacion extra que se paga a un empleado o trabajador por realizar labores
adicionales a los minimos fijados. Se han ideado muchos métodos para fijarlos (que se
conocen- por el nombre de quien los idea), buscando una mas justa retribucién a los
trabajadores. Recompensa en bienes o servicios otorgados a una persona para motivarla

en el desempefio de sus labores. (Instituto Tecnologico de Monterrey, 2015, p. 2013)

Plan Estratégico:
“Es un documento integrado en el plan de negocio que recoge la planificacion
econdémico-financiera, estratégica y organizativa con la que una empresa u organizacion

cuenta para abordar sus objetivos y alcanzar su mision de futuro” (Economipedia, 2020,
p. 7).

Evaluacion de Desempefio Laboral:

La evaluacion de desempefio laboral se refiere al conjunto de acciones destinadas a
diagnosticar el desempefio laboral del personal, ya sea individual o colectivo, entre
otras, estas pueden ser: a) aplicacion y seguimiento de controles, b) sistematizacion de
resultados, c) identificacion de variables. Se considera que la evaluacién de Desempefio
laboral, debe realizarse por fases, las cuales podrian ser: a) Planeacion del Desempefio
Laboral, b) Seguimiento y acompafiamiento del personal y c) Evaluacion para el

desarrollo mediante instrumentos de control (Montoya, 2016).
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e Evaluacion 360°:
“El Modelo 360° para la evaluacion por competencias, concibe a dichas competencias a
partir de cinco dimensiones, por las cuales son evaluadas: a) Funcionalidad, b) Sistematicidad,

¢) Continuidad, d) Integralidad y e) Cooperatividad” (Jiménez, 2017).

e Capital Humano:
“El capital humano se entiende por Capital Humano a un equipo de personas competentes

que genere valor en el logro de los resultados corporativos” (Montoya, 2016).

El inicio de la percepcion del personal como otro “activo” de las empresas, inicio en el
periodo de 1927 y 1932, con el psicologo Elton Mayo, catedratico de la Universidad de
Harvard quien, en sus estudios sobre la organizacion de la Hawthorne de la Western
Electris Company, concluye que es necesario tomar en cuenta los aspectos socio-
emotivos del personal de una empresa para garantizar su productividad y estabilidad
(Valencia, 2015).

2.4. Marco Legal

2.4.1. Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP)

El marco legal que serd referenciado, partira de la Ley Organica del Servicio Pablico
(LOSEP) (Ley Organica de Servicio Publico, 2010), Reglamento de LOSEP (2011) como
marco general, y la base legal municipal del canton Isidro Ayora para describir Funciones y
Objetivos Generales del Municipio y la Gestién administrativa Municipal originada del
Reglamento Interno de los trabajadores sujetos al Codigo de Trabajo (2010); Reglamento
interno de administracion del talento humano del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal de Isidro Ayora (2017) y la Ordenanza del Reglamento Organico Funcional por
proceso del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal (2013) que describe las funciones

y estructura organizacional del Municipio.

En el Capitulo I, seccion primera, articulo 1 de la Ley Orgéanica del Servicio Publico, se
establece en cuanto a la transparencia e igualdad que: “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
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universalidad que promuevan la interculturalidad, igualdad y la no discriminacion” (LOSEP,
2010).

En el Capitulo I, seccidn primera, articulo 2 literal p de la ley Organica del Servicio Publico,
en cuanto a los derechos e incentivos monetarios indica: “Mantener a sus hijos e hijas, hasta
los cuatro afios de edad, en un centro de cuidado infantil pagado y elegido por la entidad
publica” (LOSEP, 2010).

En el Capitulo I, seccion primera, articulo 2 literales a,g,1,q de la ley Organica del Servicio
Publico, en cuanto a los derechos e incentivos no monetarios contempla:

e (Gozar de estabilidad en su puesto.

e (Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de acuerdo con lo prescrito en
esta Ley.

e Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud,
integridad, seguridad, higiene y bienestar.

e Recibir formacion y capacitacion continua por parte del Estado, para lo cual las
instituciones prestaran las facilidades (LOSEP, 2010).

En el Capitulo I, seccidn primera, articulo 272, del Reglamento de la LOSEP, en cuanto a
las remuneraciones variables o incentivos monetarios expone:

“De la remuneracion variable.- Es el conjunto de politicas, normas, métodos y
procedimientos dirigidos al establecimiento de una asignacion mensual variable y
complementaria a la remuneracion mensual unificada, resultante de la productividad,
del rendimiento institucional y del servidor en el desempefio del puesto, contribuyendo
a cumplir con los objetivos y metas cuantificables en la consecucion de productos,
calidad del servicio o niveles de control; por su naturaleza no constituye un derecho
adquirido, ni forma parte de la remuneracion mensual unificada, y para su otorgamiento
se debera contar con la disponibilidad presupuestaria correspondiente” (Reglamento
General A LA LOSEP, 2020).
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2.4.2. Reglamento interno de administracion del talento humano del GAD Isidro
Ayora

En el Capitulo 5, seccion primera, articulo 6 del Codigo del trabajo, se establece, en relacion

con los incentivos monetarios las obligaciones del Gobierno Municipal del Canton Isidro
Ayora, en los literales siguientes:

e Indemnizar a los trabajadores por accidentes que sufrieren en el trabajo y por
enfermedades profesionales con la salvedad prevista en el Art 38 del Cddigo del
Trabajo.

e Proporcionar a los trabajadores dtiles, instrumentos y materiales necesarios en la
ejecucion de su trabajo

e Suministrar anualmente en forma gratuita la vestimenta adecuada para el trabajo de los

obreros pertenecientes a su institucién (Reglamento Interno del Trabajo, 2010).

En el Capitulo 7, seccion primera, articulo 25 del Cddigo del trabajo, se establece los
beneficios como permisos del Gobierno Municipal del Cantén Isidro Ayora hacia los
servidores publicos en relacion con los incentivos no remunerados, expone lo siguiente:

“En caso de calamidad doméstica debidamente comprobada, el trabajador podra
justificar su inasistencia aun después de ocurrido el suceso, obteniendo derecho a
permiso con sueldo por tres jornadas de trabajo” (Reglamento Interno del Trabajo,
2010).

En el Capitulo 1, seccion primera, articulo 2 del Reglamento Interno de Administracién
del Talento Humano del gobierno auténomo descentralizado municipal de isidro ayora expone
como objeto lo siguiente:

El presente Reglamento tiene por objeto normar y regular el sistema de administracion

del talento humano, encaminado a obtener un alto grado de eficiencia, colaboracion,

desarrollo personal y profesional, que permita obtener a mas de una mejora institucional
continua, una motivacion de sus servidores, aplicando el sistema de capacitacion,
evaluacion de desempefio, programa de proteccién laboral y bienestar social; y, carrera
administrativa (Reglamento Interno de los trabajadores sujetos al Codigo de Trabajo,
2010).
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En el Capitulo 1, seccion primera, articulo 2 del Reglamento interno de administracion del

talento humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Isidro Ayora, en

materia de regulaciones internas expone lo siguiente:

De la Motivacion de los Actos. - Todos los actos decisorios del Concejo Municipal de
Isidro Ayora seran debidamente motivados; contendran una explicacion sobre los
fundamentos de hecho, las consideraciones técnicas y la vinculacion juridica con la
norma o normas aplicables al caso. Se garantizara el cumplimiento de las normas y los
derechos de las partes (Reglamento interno de administracion del talento humano del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Isidro Ayora, 2017).

El articulo 5 del Reglamento interno de administracion del talento humano del Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal de Isidro Ayora, en materia de las politicas y objetivos

de la mision, vision y valores institucionales indica que las politicas de responsabilidad social

segun la LOSEP son las siguientes:

1.

Consensos y concertacion: con los actores sociales, para el logro de una participacion
efectiva en el desarrollo integral de la sociedad.

Movilizacién de esfuerzos: para dotar a la Corporacion Municipal de una
infraestructura administrativa, material y humana que permita receptar y procesar el
orden constitucional.

Fortalecimiento y desarrollo municipal: a base de un 6ptimo aprovechamiento de los
recursos para mejorar e incrementar los ingresos de recaudacion propia, impuestos,
tasas, contribuciones, etc, que permitan el autofinanciamiento de los gastos, mediante
un proceso.

Preservar y precautelar los intereses municipales y ciudadanos: como un objetivo
institucional.

Voluntad politica, trabajo en equipo y liderazgo, para la busqueda constante de los mas
altos niveles de rendimiento, para la satisfaccidn de las expectativas ciudadanas, a base
de concertacion de fuerzas y de compromisos de los diferentes sectores internos de
trabajo.

Identificar los problemas prioritarios de la comunidad: y busqueda oportuna de las

soluciones mas adecuadas, con el menor costo y el mayor beneficio.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Metodologia de la Investigacion
Segun el autor Boente (2019), “la investigacion no experimental se basa en categorias,
conceptos, variables, sucesos, comunidades o contextos que se dan sin la intervencion directa

del investigador, es decir; sin que el investigador altere el objeto de investigacion” (p.107).

La metodologia de este proyecto es no experimental debido a que las variables no son
manipuladas ni controladas, en cambio el investigador observa el contexto en el que se

desarrolla el fendbmeno y lo analiza para para obtener informacion.

3.2. Tipo de Investigacion

3.2.1. Investigacion Descriptiva

De acuerdo a los autores Berenson, Lavine, & Krehbiel (2016), “la aplicacion de la
investigacién descriptiva permitira argumentar, describir y especificar el mercado meta al cual
se dirige el centro estético e identificar las conductas de consumo del servicio por parte de sus
clientes” (p. 94).

El proceso de investigacion es de tipo descriptivo, dado que no modifica el entorno en el
que estan inmersos los sujetos de estudio, sin embargo, analiza e interpreta el comportamiento
de los fendbmenos relacionados con las variables analizadas y detalla las caracteristicas de la

organizacion respecto a las mismas.

3.2.2. Investigacion de campo
La investigacion de campo abarca una amplia gama de métodos de investigacion social
que incluyen observacion directa, participacion limitada, analisis de documentos y otra
informacion, entrevistas informales, encuestas, etc. Aunque la investigacion de campo
generalmente se caracteriza como investigacion cualitativa, a menudo involucra
multiples aspectos de la investigacion cuantitativa (Sampieri, Fernandez, & Baptista,
2015, p. 162).

Se aplico la investigacién de campo debido a que para el disefio del plan de incentivos
laborales no monetarios necesito de la recopilacion de datos de manera fisica dentro del GAD

Municipal Isidro Ayora, en donde se tomaron la encuesta y la entrevista realizadas.
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3.2.3. Investigacion Bibliografica o Documental
Segun Pinedo (2016), “la investigacion documental se desarrolla a través de la utilizacion
de fuentes bibliograficas que han servido de guia para una mejor orientacién al momento de

desarrollar el presente tema de investigacion” (p. 83).

La investigacién tiene un componente documental, debido a que en él se abordan los datos
de los Informes de Transparencia del Municipio del Canton Isidro Ayora relacionados al
desempefio y las condiciones laborales, y el informe puntual de las evaluaciones del Ministerio
del Trabajo respecto al mismo. Con esta base se realizan comparaciones con los resultados

obtenidos de forma personal, de los empleados.

3.3. Enfoque de Investigacion
3.3.1. Enfoque Mixto
El enfoque cualitativo se llevara a cabo a través de la recoleccion, seleccién y analisis
de los datos, que son en otras palabras informacion escrita que detallan caracteristicas
significativas con un aporte considerable para el desarrollo de la investigacion. Por otra
parte, el enfoque cuantitativo se fundamenta en la utilizacion de datos numéricos y
estadisticos, tiene la finalidad de cuantificar los datos detallados por el enfoque

cualitativo (Sampieri, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 7).

Los enfoques de la investigacion son cualitativo y cuantitativo, se realizan entrevistas y
encuestas de manera directa con los sujetos de investigacion y el enfoque mixto es decir tanto
cualitativo como cuantitativo se muestra reflejado en las preguntas y respuestas de cada uno de

los instrumentos de recoleccion de la informacion empleados.

3.4. Técnicas e Instrumentos de Investigacion

3.4.1. Encuesta

Rivera & Hernandez (2015) define que, “la encuesta es una técnica usada por la
investigacion descriptiva, en el que el investigador recopila datos haciendo uso de un
cuestionario, para luego tabular las respuestas en graficos y tablas estadisticas que

postreramente seran analizadas por el investigador” (p. 33).
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La aplicacion de la encuesta tuvo como objetivo diagnosticar la situacion actual respecto al
desempefio laboral y el clima organizacional del GAD del Municipio Isidro Ayora, vale
mencionar que el desarrollo de esta encuesta tuvo fines netamente académicos. La misma
estuvo dirigida a la totalidad de los trabajadores, y fue distribuida a los mismos en linea. Por
otra parte, el cuestionario estuvo compuesto de diez preguntas de opciones multiples de

respuesta.

En primera instancia se realiza un analisis de los formularios IN-GEP-02-02 FOR-01, IN-
GEP-02-02 FOR-04, IN-GEP-02-02 FOR-06 e IN-GEP-02-02 FOR-10, comparados con los

objetivos requeridos para la generacion de un plan de incentivos no monetarios.

3.4.2. Entrevista

Seguin Sampieri, Fernandez, & Baptista (2014), “la entrevista es procedimiento que consiste
en llevar a cabo un dialogo entre dos 0 mas personas, en donde el entrevistador realiza cierta
cantidad de preguntas a los entrevistados, el mismo que las responde mientras el entrevistador

toma nota de ello” (p. 110).

En el presente trabajo investigativo se aplico el método de la entrevista a la Jefa de Talento
Humano. La cédula de entrevista fue formulada para garantizar que los encuestados brinden
informacion sobre los mismos temas influyentes en la creacion de estrategias. La finalidad de

la entrevista fue diagnosticar la situacion actual de la empresa objeto de estudio.
3.5. Poblacién y Muestra
Siguiendo con la estructura de la investigacion, la unidad de analisis esta conformada por

servidores publicos del Municipio del Cantén Isidro Ayora.

La Figura 6, muestra el organigrama actualizado en el afio 2020 de los colaboradores que

conforman en GAD del Municipio Isidro Ayora.
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JEFATURA DE DEPORTES,

Figura 6. Organigrama de la Institucién Municipio Cantén Isidro Ayora.

Fuente: Reglamento Interno de los trabajadores sujetos al Cédigo de Trabajo (2020).
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La muestra para la realizacién de la encuesta fueron todos los colaboradores del Municipio
de Isidro Ayora, es decir que la encuesta fue aplicada a los 88 colaboradores, como se muestra
en la Tabla 2:

Tabla 2. Estratificacién Municipio de Isidro Ayora.

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

N1=46 N2=42

POBLACION TOTAL
N1+N2 =N

N=46 + 42 =88

Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

El presente plan se fundamenta en el andlisis de los datos recogidos por cuatro fuentes
distintas: entrevista a personal en jefatura en el GAD Municipal Isidro Ayora, una encuesta a
todos los trabajadores de dicha institucién, el andlisis de los Formularios aplicados a la
evaluacion de desempefio laboral emitidos por el Ministerio de Trabajo para dar seguimiento
al personal de los municipios y finalmente, un resumen de resultados del Informe de

Desempefio Laboral del Municipio emitido el afio 2020.

3.6. Entrevista al personal en posicion de autoridad

El dia 12 de mayo se realizd una entrevista a la Ing. Inés Quijije, jefa de Talento Humano
durante el periodo de 2019 a 2023. Se le consultdé sobre las competencias laborales que
identifica como prioritarias en el Municipio de Isidro Ayora, las proyecciones de crecimiento

a las que pueden acceder sus trabajadores y precedente de planes de incentivos no monetarios.

Las preguntas y respuestas que se lograron recopilar como fuente de informacién para

completar la elaboracion del proyecto fueron las siguientes:

1. ¢Qué competencias laborales considera esenciales para la funcién publica en el
Municipio Isidro Ayora?
Las competencias laborales que deben ser considerada para la funcion publica deben ser:

Liderazgo, trabajo en equipo, creatividad, toma de decisiones y solucion de problemas.
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2. ¢ Qué proyecciones de crecimiento tiene un funcionario publico en el Municipio?

Una de las proyecciones de crecimiento es recibir constantemente capacitaciones
profesionales y personales de acuerdo al perfil con el que cumple el Servidor Publico. Otra de
las proyecciones es desemperiar las funciones y responsabilidades acorde al puesto que se ha
designado de manera eficiente y eficaz. Ademas, de brindar un buen servicio a la ciudadania

que acude a la institucion a realizar cualquier tramite.

3. ¢Como evaluan la eficiencia de un trabajador?
Actualmente se realizan evaluacion de desempefio en la que los servidores son calificados

con el fin de mejorar el servicio que ofrecen.

4. ; Cémo evallan la calidad del ambiente laboral en el Municipio?
La calidad del ambiente laboral se evalla mediante encuestas realizadas al personal, sin
embargo, existe un nivel de cordialidad y compafierismo en el Servicio Publico, se destaca el

trabajo en equipo, mismo que se compacta para brindar un buen servicio a la ciudadania.

5. ¢Existen areas de prioridad para el crecimiento profesional de los colaborados del
Municipio?
Todas los Servidores Publicos tienen posibilidad de crecimiento laboral sin importar el area

o funcién que desemperfie.

6. ¢ Qué caracteristicas debe presentar un colaborador para sobresalir y ser considerado
para adquirir mayores responsabilidades?
Deseos de superacion, amabilidad, responsabilidad, sencillez y nivel de preparacién

académica.

7. ¢ Actualmente el municipio cuenta con un plan de incentivos laborales no monetarios,
adicional al previsto en Reglamento Interno de los trabajadores sujetos al Codigo del
Trabajo, 2010?

No, en esta institucion no existe Plan de incentivo Laboral no monetarios.

8. ¢Qué resultados se han obtenido del plan de incentivos laborales, en relacion al flujo
de trabajo y la productividad?
No se aplica.
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9. ¢Considera que la crisis sanitaria y economica suscitada alrededor de la pandemia de
Covid-19 ha mermado el clima laboral en la empresa?
En la Municipalidad donde presto mis servicios no ha mermado el clima laboral mas bien

el personal desempefia sus funciones y responsabilidades con mayor énfasis.

10. ¢ Como repercute dicha situacion en la productividad?
Nuestra empresa no produce ningun tipo de productos, pero servicios a la comunidad que

no ha tenido afectacion alguna.

3.6.1. Analisis de resultados de la entrevista
Se identifica como incentivo profesional la constante capacitacion profesional a la que

tienen acceso los trabajadores, sin embargo, no se consideran posibilidades abiertas de ascenso.

Sobre las mediciones de clima laboral, la estrategia de encuestas parece adecuada, pero se
requiere que sean anonimas para garantizar su efectividad, ademas se percibe que la
implementacion de la modalidad de trabajo remoto, impuesta por motivos de bio seguridad
durante la emergencia del Covid-19 no ha mermado el clima laboral y ha contribuido en el

aumento de la eficiencia. No existe un plan de incentivos no monetarios.

3.7. Encuesta al personal en general

Se aplicaron encuestas via online a los 88 trabajadores del Municipio del canton Isidro
Ayora. Las preguntas se formularon para identificar el nivel de los perfiles profesionales de los
trabajadores en relacion con su responsabilidad y el personal a su cargo. Ademas de medir su
satisfaccion e identificacion con el Municipio, y su percepcion sobre el crecimiento profesional

y los incentivos no monetarios que consideran prioritarios.

1. ¢ Cuél es su perfil laboral dentro del GAD Municipal Isidro Ayora?

Esta pregunta tiene relacion con la cantidad de afios de experiencia laboral en el campo, sin
considerar trabajos practicos, ni trabajos dentro de otras actividades. Junior significa que el
trabajador tiene menos de 2 afios de experiencia, Training de 0 a 1 afio y Senior tiene de trabajo

un tiempo de al menos 6 afos de experiencia.
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La Tabla 3, muestra las areas en las que trabajan los 88 colaboradores que llenaron las
encuestas.

Tabla 3. Personal segun su perfil profesional.

Respuestas Frecuencia Porcentajes
Junior 52 59%
Training 22 25%
Senior 14 16%
Total 88 100%

Elaborado por: Criollo, Ay Lopez, M (2022).

1. Personal segun su perfil profesional

60 59%
50
40
30 25%
20 16%

0

Junior Training Senior

Figura 7. Personal segtn su perfil profesional.
Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

Anélisis:
Se identifica que la mayoria del personal reconoce su perfil profesional como Junior, en ese
sentido, existe una necesidad de capacitacion y el potencial de crecimiento y aumento de

experiencia.

2. ¢Cual es el area en la que labora?
La Tabla 4, tiene la finalidad de mostrar las diferentes areas que componen al GAD
Municipal Isidro Ayora, las mismas que se componen de Talento Humano, Relaciones Publicas

Administracion, Finanzas, Gerencia y Gestion de obras publicas.
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Tabla 4. Area en la que labora.

Respuestas Frecuencia Porcentajes
Talento Humano 17 19%
Relaciones Publicas 0 0%
Administracion 35 40%
Finanzas 8 9%
Gerencia 12 14%
Gestién de obras publicas 16 18%
Total 88 100%

Elaborado por: Criollo, A y Lopez, M (2022).

2. Area en la que labora
40
40%
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Talento Relaciones Administracion  Finanzas Gerencia Gestion de
Humano Publicas obras publicas

Figura 8. Area en la que labora.
Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

Anélisis:
La Figura 8, muestra que del total de encuestados, el 40% se encuentran laborando dentro
del &rea de administracion, seguido del 19% que se encuentran en el area de Talento Humano

y el 18% en el &rea de Gestion y obras publicas.
3. ¢ Cuantos afos lleva laborando en el GAD Municipal Isidro Ayora?

La tabla 5, tiene el objetivo de identificar la cantidad de afios que los colaboradores llevan

laborando dentro del GAD Municipal Isidro Ayora.
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Tabla 5. Tiempo de los colaboradores laborando.

Respuestas Frecuencia Porcentajes

1 afio 24 27%
2 afios 19 22%
3 afios 25 28%
4 afios 6 7%
5 afios 6 7%
6 afos 0 0%
7 afos 1 1%
8 afios 3 3%

Mas de 8 afios 4 5%
Total 88 100%

Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).
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Figura 9. Tiempo de los colaboradores laborando.
Elaborado por: Criollo, Ay L6pez, M (2022).

Andlisis:

La Figura 9, muestra que el mayor porcentaje siendo este el 28% tienen 3 afios trabajando

en el GAD municipal, muy seguido de un 27% que lleva tan sélo un afio y el 22% tienen hasta

2 anos de labores en esta institucion.
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4. Dentro de los colaboradores Junior. ¢Cual de las siguientes areas de crecimiento
laboral considera mas importante?

Dentro del GAD Municipal Isidro Ayora cuenta con sélo 52 colaboradores del total que
corresponden al tipo de perfil Junior. La Tabla 6, muestra los resultados de mencionada
interrogante con respecto a la percepcion que tienen los colaboradores Junior con respecto a la

importancia de las areas de crecimiento laboral:

Tabla 6. Percepcion de las areas de crecimiento laboral entre los trabajadores Junior.

Respuestas Frecuencia Porcentajes
Capacitacion 33 64%
Ascensos 0 0%
Incremento Salarial 19 36%
Total 52 100%

Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

4. Areas de crecimiento laboral JUNIOR
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Figura 10. Areas de crecimiento laboral entre los trabajadores Junior.
Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

Anélisis:
La Figura 10, muestra que de los 52 colaboradores Junior, las areas de crecimiento laboral
que consideran de mayor relevancia son con un 64% las capacitaciones y el 36% el incremento

laboral.
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5. Dentro de los colaboradores Senior. ¢(Cual de las siguientes areas de crecimiento
laboral considera mas importante?

Dentro del GAD Municipal Isidro Ayora cuenta con sélo 14 colaboradores del total que
corresponden al tipo de perfil Senior. La Tabla 7, muestra los resultados de mencionada
interrogante con respecto a la percepcion que tienen los colaboradores Senior con respecto a la

importancia de las areas de crecimiento laboral:

Tabla 7. Percepcion de las areas de crecimiento laboral entre los trabajadores Senior.

Respuestas Frecuencia Porcentajes
Capacitacion 10 71%
Ascensos 3 21%
Incremento Salarial 1 7%
Total 14 100%

Elaborado por: Criollo, Ay L6épez, M (2022).

5. Areas de crecimiento laboral SENIOR
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4 21%
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Capacitacion Ascensos Incremento Salarial

Figura 11. Areas de crecimiento laboral entre los trabajadores Senior.
Elaborado por: Criollo, A y Lépez, M (2022).

Anélisis:
La Figura 11, muestra que de los 14 colaboradores Senior, las areas de crecimiento laboral
que consideran de mayor relevancia son con un 71% las capacitaciones, 21% los ascensos y el

7% eligieron el incremento laboral.
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6. Dentro de los colaboradores Training. ¢Cual de las siguientes areas de crecimiento
laboral considera mas importante?

Dentro del GAD Municipal Isidro Ayora cuenta con sélo 22 colaboradores del total que
corresponden al tipo de perfil Training. La Tabla 8, muestra los resultados de mencionada
interrogante con respecto a la percepcion que tienen los colaboradores Training con respecto a

la importancia de las areas de crecimiento laboral:

Tabla 8. Areas de crecimiento laboral entre los trabajadores Training.

Respuestas Frecuencia Porcentajes
Capacitacion 13 59%
Ascensos 7 32%
Incremento Salarial 2 9%
Total 22 100%

Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

6. Areas de crecimiento laboral TRAINING
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Figura 12. Areas de crecimiento laboral entre los trabajadores Training.
Elaborado por: Criollo, A y Lopez, M (2022).

Analisis:
La Figura 12, muestra que de los 22 colaboradores Training, las areas de crecimiento laboral
que consideran de mayor relevancia son con un 59% las capacitaciones, 39% los ascensos y el

9% eligieron el incremento laboral.
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7. Dentro de los colaboradores Junior. ¢Posee colaboradores bajo su cargo?
La Tabla 9, tiene la finalidad de determinar la cantidad de personal que tienen a su cargo

los colaboradores Junior.

Tabla 9. Personal Junior con colaboradores a su cargo.

Respuestas Frecuencia Porcentajes
Sl 23 44%
NO 29 56%
Total 52 100%

Elaborado por: Criollo, Ay Lopez, M (2022).
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Figura 13. Personal JUNIOR con colaboradores a su cargo.
Elaborado por: Criollo, Ay L6pez, M (2022).

Anélisis:
La Figura 13, muestra que de los 52 colaboradores Junior, el 44% que corresponde a 23 de
ellos si cuenta con colaboradores a su cargo, mientras que el 56% restante respondi6 de manera

negativa.
8. Dentro de los colaboradores Senior. ¢Posee colaboradores bajo su cargo?

La Tabla 10, tiene el objetivo de identificar la cantidad de personal que tienen a su cargo
los colaboradores Senior.
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Tabla 10. Personal Senior con colaboradores a su cargo.

Respuestas Frecuencia Porcentajes
S 11 79%
NO 3 21%
Total 14 100%

Elaborado por: Criollo, A y Lopez, M (2022).

8. Personal SENIOR con colaboradores a su cargo
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Figura 14. Personal Senior con colaboradores a su cargo.
Elaborado por: Criollo, Ay L6pez, M (2022).

Analisis:
La Figura 14, muestra que de los 14 colaboradores Senior, el 77% que corresponde a 11 de
ellos si cuenta con colaboradores a su cargo, mientras que el 23% restante respondi6 de manera

negativa.
9. Dentro de los colaboradores Training. ¢Posee colaboradores bajo su cargo?
La Tabla 11, tiene la finalidad de determinar la cantidad de personal que tienen a su cargo

los colaboradores Training.

Tabla 11. Personal Training con colaboradores a su cargo.

Respuestas Frecuencia Porcentajes
Sl 2 9%
NO 20 91%
Total 22 100%

Elaborado por: Criollo, A y Lépez, M (2022).
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9. Personal TRAINING con colaboradores a su cargo
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Figura 15. Personal Training con colaboradores a su cargo.
Elaborado por: Criollo, A y Lépez, M (2022).

Anélisis:
La Figura 15, muestra que de los 22 colaboradores Training, tan solo el 9% del total que
corresponde a 2 trabajadores si cuenta con personal a su cargo, mientras que el 91% restante

respondio de manera negativa, es decir que no tienen personal a su cargo.

10. ¢Cuales de las siguientes son las competencias estrategias de mayor interés para

usted? (Es posible escoger varias opciones)

Tabla 12. Competencias Estratégicas de mayor interés para el personal.

Respuestas Frecuencia Porcentajes
Concentracion y autocontrol 10 2%
Iniciativa y creatividad 32 5%
Liderazgo 49 8%
Empatia 82 14%
Trabajo en equipo 88 15%
Organizacion 64 11%
Comunicacion efectiva 72 12%
Capacidad de negociacién 15 3%
Relaciones personales y 38 7%
efectivas
Respuesta eficaz al cliente 54 9%
Gestidn eficaz de recursos 48 8%
Identificacion y resolucion de 32 5%
problemas
Total 584 100%

Elaborado por: Criollo, A y Lépez, M (2022).
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10. Competencias Estratégicas de mayor interés para el personal

Concentracién y autocontrol EEE 2%
Iniciativa y creatividad IE—— 50
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Organizacién II——]  11%
Comunicacion efectiva IS 12%
Capacidad de negociacion I 3%
Relaciones personales y efectivas I —— 7%
Respuesta eficaz al cliente I 9%
Gestion eficaz de recursos TS 8%
Identificacion y resolucion de problemas T 50
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Figura 16. Competencias Estratégicas de mayor interés para el personal.
Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

Analisis:

La Figura 16, indica que el 15% del total de encuestados consideran que el “trabajo en
equipo” es la competencia estratégica de mayor interés para el personal. El 14% de los
colaboradores consideran que “la empatia” es la competencia estratégica de mayor interés y el
12% escogi6 a la comunicacion efectiva y el 11% del total del personal escogid la competencia

de “organizacion”.

11. Del 1 al 10, evalUe su sentido de pertenencia o familiaridad, siendo 1, muy poco
sentimiento de pertenencia y 10, total sentimiento de pertenencia.

La Tabla 13, tiene el objetivo de identificar los porcentajes de partencia o familiaridad que
poseen cada uno de los colaboradores con respecto a la institucién en la que se encuentran

laborando, que en este caso en particular hace referencia al GAD Municipal Isidro Ayora.
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Tabla 13. Sentido de pertenencia o familiaridad con la institucién.

Respuestas Frecuencia Porcentajes

1 2 2%
2 1 1%
3 4 5%
4 8 9%
5 9 10%
6 10 11%
7 30 34%
8 12 14%
9 3 3%
10 9 10%

Total 88 100%

Elaborado por: Criollo, Ay L6pez, M (2022).
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Figura 17. Sentido de pertenencia o familiaridad con la institucion.
Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

Anélisis:
La Figura 17, muestra que el mayor porcentaje de encuestados que corresponde a un 34%
muestran que tienen 7 puntos de nivel de pertenecia con respecto a la institucion, seguido de

un 14% que muestra 8 puntos de nivel de pertenencia.
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12. ¢ Conoce qué son los incentivos laborales no monetarios?
La Tabla 14, tiene el objetivo de identificar la cantidad de colaboradores que poseen

conocimientos acerca de lo que significan los incentivos laborales no monetarios.

Tabla 14. Conocimiento de incentivos laborales no monetarios.

Respuestas Frecuencia Porcentajes
Sl 80 91%
NO 8 9%
Total 88 100%

Elaborado por: Criollo, A y Lépez, M (2022).
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Figura 18. Conocimiento de incentivos laborales no monetarios.
Elaborado por: Criollo, A y Lépez, M (2022).

Andlisis:
La Figura 18, muestra que el 91% de encuestados tiene conocimientos con respecto a los
incentivos laborales no monetarios, mientras que el 9% restante de colaboradores respondio de

manera negativa a esta interrogante.

13. De las siguientes listas de incentivos no laborales escoja los que le resulten de mayor
interés. (Puede escoger varias opciones)

La Tabla 15, tiene la finalidad de identificar la eleccion de los colaboradores con respecto
a los incentivos no laborales que les gustaria que se tomaran en consideracion dentro de la

institucion.
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Tabla 15. Incentivos no laborales de eleccion del personal.
Respuestas Frecuencia Porcentajes
Tener voz dentro de la toma de 32 6%
decisiones
Horarios flexibles 88 16%
Acceso a mejor tecnologia 72 13%
Acceso a mejores herramientas de 88 16%
trabajo
Posibilidad de crec_imie_r}to dentro de la 88 16%
organizacion
Incremento de vacaciones 67 12%
Apoyo para estudios 12 2%
Salud y seguridad ocupacional 79 14%
Apoyo psicolégico 20 4%
Acceso a espacios recreativos 14 3%
Total 560 100%

Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

13. Incentivos no lab

Acceso a espacios recreativos

Apoyo psicoldgico

Salud y seguridad ocupacional

Apoyo para estudios

Incremento de vacaciones

Posibilidad de crecimiento dentro de la
Acceso a mejores herramientas de trabajo
Acceso a mejor tecnologia

Horarios flexibles

Tener voz dentro de la toma de decisiones

orales de eleccion del personal

B 3%

I 1%
I 14%
2%
I 12%

.. I — 16%
I 16%
I 13%
I 16%
I 6%
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Figura 19. Incentivos no laborales de eleccion del personal.
Elaborado por: Criollo, A y L6pez, M (2022).

Andlisis:

La Figura 19, indica que los tres incentivos no laborales de eleccion del personal con igual
porcentaje del 16% corresponden a “Horarios flexibles”, “Acceso a mejores herramientas de

trabajo” y “Posibilidad de crecimiento dentro de la organizacion”.
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3.7.1. Andlisis de los resultados de la encuesta a los colaboradores

El analisis de la recopilacion de datos de la encuesta realizada a colaboradores, se resumen

a continuacion:

El area con la mayor cantidad de personal laborando es el area administrativa y el area
de finanzas es la que cuenta con menos colaboradores. Por otra parte, no se encuentran
trabajando de planta personal en el area de relaciones publicas puesto que estos son
contratados en fechas en las que el GAD las requiera.

La mayor cantidad de encuestados tienen 3 afios laborando en el GAD Municipal
mientras que el menor porcentaje de ellos que bordea el 1% posee 7 afios en la misma
institucion.

Respecto a la percepcion del crecimiento laboral, para los trabajadores de perfiles
Senior, tienen en su mayoria, el ascenso en responsabilidad y remuneracion, como
prioridad para el crecimiento profesional, los de perfil Junior y Training, en su mayoria,
estan interesados en la capacitacion y formacion.

Las Competencias Estratégicas de mayor interés fueron: Se identifica que las
habilidades de mayor impacto en el Clima Organizacional son las de menor prioridad
en la percepcion de los empleados.

El clima laboral podria mejorar, aunque demuestra potencial ya que la mayor parte de
trabajadores tiene una percepcion favorable sobre su identificacion con la institucion,
entre las puntuaciones de 7 y 10. Siendo el mayor porcentaje es de 7, esto evidencia la
necesidad de repotenciar el sentido de pertenencia entre los empleados.

El 91% de los empleados declara tener conocimiento sobre los incentivos laborales no
monetarios, lo que facilita la aplicacion y promocion de un plan basado en ellas.

Los incentivos no monetarios que favorecen la autonomia de los empleados, son los
mas puntuados dentro de su escala de interés, siendo los mejor posicionados: Tener voz
dentro de la toma de decisiones, acceso a horarios flexibles en el trabajo, acceso a mejor
tecnologia y mejores herramientas de trabajo, finalmente como menos interesantes la
posibilidad de crecimiento dentro de la organizacion.

Respecto a los Incentivos laborales no monetarios respecto al cuidado del personal, el
incremento de vacaciones, el apoyo para estudios y el cuidado en la salud ocupacional
son los que tienen mas interés, los incentivos de beneficio comin son el apoyo

psicoldgico y el acceso a espacios recreativos.
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3.8. Andlisis de Resultados de la Evaluacion del Desempefio Institucional

El Informe IN-GEP-02-02 FOR-10: es generada por el Ministerio de Trabajo y esta

orientada a los trabajadores de los GAD’s a nivel nacional.

Los parametros de evaluacion son cuantitativos (por porcentaje) y tienen una interpretacion
cualitativa, es decir, desde excelente a deficiente. Se analizan 4 dimensiones del desempefio
laboral:

1. Indicadores de Gestion Operativa

2. Nivel de eficiencia del desempefio individual

a. Calidad y Oportunidad
b. Conocimientos Especificos
c. Competencias Técnicas
d. Competencias Conductuales

3. Nivel de Satisfaccion de usuarios externos (Segun el IN-GEP-02-02 FOR-04

consolidado de datos)

4. Nivel de Satisfaccién de usuarios internos (Segin el IN-GEP-02-02 FOR-06

consolidado de datos)

5. Cumplimiento de Normas Internas.

El Informe IN-GEP-02-02 FOR-04 es generada por el Ministerio de Trabajo y esta orientado

a usuarios externos del GAD para analizar la satisfaccion respecto a los servicios recibidos.
Se analizan 7 dimensiones de la satisfaccion:
1. Nivel de Satisfaccion: Puntualidad y efectividad en la entrega de productos o

servicios

Nivel de Atencion: oportunidad y resolucion en la atencion

Flexibilidad: Disponibilidad y reactividad de la institucién

Responsabilidad y Compromiso: Interés y valor agregado

Infraestructura: Limpieza, sefializacion y accesibilidad de los espacios

Equipos y Materiales: Instrumentos, mobiliario, material, equipo tecnoldgico

N o a &~ w D

Tramite: Agil acceso y claridad en la informacion de requisitos

El Informe IN-GEP-02-02 FOR-01 es generada por el Ministerio de Trabajo y esta

orientado a evaluar el clima organizacional de la institucion, los parametros de evaluacion son
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cuantitativos (por porcentaje) y registran la resolucion de las guias metodoldgicas, los registros
de asistencia y los registros de absolucion en relacion con las consultas solicitadas por los

usuarios de los municipios.

3.8.1. Diagnostico del desempefio laboral en el GAD Municipio Isidro Ayora

En diciembre de 2020 se emitio el Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M lIsidro
Ayora. Este Informe Técnico responde a los articulos 76, 77, 78, 79 y 80 de la LOSEP vy al
apartado del Reglamento Interno de Administraciéon de Talento Humano del GAD Municipal
de Isidro Ayora de los articulos desde el 175 al 196, que consiste en el “Cuadro de calificacion
de evaluacion d ellos Servidores Publicos y Trabajadores del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal de Isidro Ayora” para el afio 2020.

@ Directores ) JefesyCoordinaderes @ Asistentes y Ausilisres
Emplezdos @ Secretzriz ) Tecricos W Policiz Municipal

Figura 20. Distribucién por cargos en la Evaluacion de los Servidores Publicos.
Fuente: Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M lIsidro Ayora, diciembre 26 de 2019.
Elaborado por: Criollo, A y Lépez, M (2022).

El perfil de la mayor parte de los trabajadores del GAD Municipal Isidro Ayora, un 19%

corresponden a Asistentes y Auxiliares de distintos departamentos, 22.14% a empleados de

diversas areas, en el menor rango y 3.82% corresponde a jefes y coordinadores.
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Figura 21. Promedios segun los cargos en la Evaluacién de los Servidores Publicos.
Fuente: Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M lIsidro Ayora, diciembre 26 de 2019.
Elaborado por: Criollo, A'y L6pez, M (2022).

Los colaboradores que son Directores tienen el mayor promedio en la evaluaciéon de
desempefio, mientras que los empleados de menor rango tienen el promedio mas bajo en la

misma.

—
L]

Directoras lefeturas y Asiztentas y Empleadas Sscretarios Tecnicos Policia Municipal
Coordinadores Auxiliares

@ Henor @ Mayor

Figura 22. Rangos de calificaciones segun los cargos en la Evaluacién de los Servidores Publicos.
Fuente: Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M lIsidro Ayora, diciembre 26 de 2019.
Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

El rango mayor de diferencia entre las calificaciones mas bajas y las mas altas entre los
trabajadores evaluados son los técnicos, siendo la menor calificaciéon de 70.3% sin embargo,

es entre ellos donde existe la mayor calificacion, de 99%.
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Los Directores y los Jefes son los perfiles en donde el rango entre las calificaciones es

menor.

®:9:9:0:9:9:9 ' 9:90Pn LPUB@UG L@@ 7@ 18 L@N@en@n
Figura 23. Resultados Segln Cuadro de Calificacion de Evaluacion de los Servidores Publicos.
Fuente: Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M lIsidro Ayora, diciembre 26 de 2019.
Elaborado por: Criollo, Ay L6pez, M (2022).

Mantenimiento y ridad

®:9:209: N BE KX BE BE EX Bl il kN BEN BN BN BIE B @ sPePn@n

Figura 24. Resultados personal de mantenimiento y seguridad.
Fuente: Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M lIsidro Ayora, diciembre 26 de 2019.
Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

El area de mantenimiento y seguridad es la que méas personal tiene, con un promedio

alrededor de 85% en su desempefio laboral.

®:19:9: i@
Figura 25. Resultados personal de las Secretarias.
Fuente: Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M lIsidro Ayora, diciembre 26 de 2019.
Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

Entre las y los secretarios, con 6 personas las que trabajan en esta &rea, con un promedio de

88.5% en su evaluacion de desempefio laboral.
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Figura 26. Resultados personal Maquinitas.
Fuente: Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M lIsidro Ayora, diciembre 26 de 2019.
Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

En el GAD trabajan 7 maquinistas que tienen en promedio un 95.14% de rendimiento en su
evaluacion de desempefio laboral.

0. 0:0:0:0:0:070:0:3
Figura 27. Resultados personal Técnico.
Fuente: Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M lIsidro Ayora, diciembre 26 de 2019.
Elaborado por: Criollo, Ay Lopez, M (2022).

Entre los técnicos existen 9 personas con un desempefio laboral evaluado en promedio de
94%.

Chofer

®:90:0:0:0:
Figura 28. Resultados personal de Choferes.
Fuente: Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M lIsidro Ayora, diciembre 26 de 2019.
Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

Entre los choferes existen 5 personas con un desempefio laboral evaluado en promedio de
95.8%.
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0:10:0:0:0:0:070:0500U
Figura 29. Resultados del Personal de Asistentes de Cuidado.
Fuente: Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M lIsidro Ayora, diciembre 26 de 2019.
Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

Entre los asistentes de cuidado existen 10 personas con un desempefio laboral evaluado en

Rezntas &

Menzzjers Procuraduria Comunicacién Veterinzriz Bilbioteca Planificacion
nstitucional Insitituconal

promedio de 94%.

Gastion Ambizntzl

Fiscalizacién Sistemas Gastién Turistica Junta Canwonal Fiscalizacién
Informéticos

Gestidn Turistica

Sistemas
Informéticos

Proteccidn de Gestidn de Riesgo | Avaldos y Catastros
Derechas

®:19:
Figura 30. Resultados en departamentos con 2 0 menos empleados.
Fuente: Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M lIsidro Ayora, diciembre 26 de 2019.
Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

En las areas con 2 o menos empleados, el desempefio laboral evaluado en promedio es
superior a 95%, solo en el caso de “Proteccion de Derechos” existe un rango entre el mayor y

el menor puntaje, superior a 15%.

Proyectos Sociales

9101030

Figura 31. Resultados del Departamento de Proyectos Sociales.
Fuente: Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M Isidro Ayora, diciembre 26 de 2019.
Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).
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Entre el personal de Proyectos Sociales, existen 4 personas con un desempefio laboral

evaluado en promedio de 94.25%.

0:0:0:0:0:0:@7
Figura 32. Resultados de la Policia Municipal.
Fuente: Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M lIsidro Ayora, diciembre 26 de 2019.
Elaborado por: Criollo, Ay Lopez, M (2022).

Entre la Policia Municipal existen 7 personas con un desempefio laboral evaluado en
promedio de 88.57%.

Salud
[ BN BN i N BN BN BE EN ER B

Figura 33. Resultados del personal de Salud.
Fuente: Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M Isidro Ayora, diciembre 26 de 2019.
Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

Entre el personal de salud, existen 10 personas con un desempefio laboral evaluado en

promedio de 94%.

100

Administracion y Contabilidad
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Figura 34. Resultados del personal de Administracion y Contabilidad.
Fuente: Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M lIsidro Ayora, diciembre 26 de 2019.
Elaborado por: Criollo, Ay Lopez, M (2022).

En las areas de Administracion y Contabilidad, existen 20 personas con un desempefio

laboral evaluado en promedio de 91.55% con un rango de diferencia entre el menor y el mayor
puntaje de 19%.
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Talente Humano Adquisicién y Compras Piblicas Obras Piiblicas Sanvicios Caneralas

0:0:0:0:

Figura 35. Resultados en departamentos con 3 0 4 empleados.
Fuente: Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M lIsidro Ayora, diciembre 26 de 2019.
Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

En las areas con 3 0 4 empleados, se encontrd un rango de diferencia entre el menor vy el

mayor puntaje de 17%.
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CAPITULO IV
LA PROPUESTA

4.1. Tema de la propuesta

Plan de incentivos y competencias laborales en la gestion administrativa del Municipio del

cantdn Isidro Ayora para el afio 2021.

4.2. Analisis Situacional

4.2.1. Andlisis FODA al GAD Municipal Isidro Ayora

En relacion a los datos recopilados por los instrumentos antes mencionados (entrevista,
encuesta, informes de desempefio laboral) ademas de datos recopilados por notas periodisticas
en relacion al GAD Municipal de Isidro Ayora, se determind un analisis de las Fortalezas,

Oportunidad, Debilidades y Amenazas para la institucion, expuesta en la Figura 36.

/ FORTALEZAS OPORTUNIDADES \
*|_a mayoria de trabajadores tienen un grado de *Las normativas ecuatorianas exigen evaluaciones
identificacion favorable con la institucion. de desempefio laboral anualmente.
*El promedio de desempefio laboral es favorable. *La mayoria de colaboradores consideran
[, . S necesarias las capacitaciones para su crecimiento
La institucién posee autonomia administrativa y profesional
presupuestaria. ] ] '
*El plan de incentivos puede ser una fuente de
motivacion para la mejora del desempefio laboral.
DEBILIDADES AMENAZAS
*Carece de un plan de incentivos laborales. *Los colaboradores Training no duran laborando
*La LOSEP prohibe un plan de incentivos mucho tiempo en la institucion.
monetarios y restringe los planes de incentivos no | *Las herramientas tecnoldgicas no son totalmente
monetarios. adecuadas.
*No realizan capacitaciones de manera constante. *No se evidencia correlacion entre los
K colaboradores y el tiempo que llevan Iaborandcy

Figura 36. Analisis FODA GAD Municipal Isidro Ayora.
Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

4.2.2. Matriz EFI GAD Municipal Isidro Ayora

La Matriz EFI, es aquella que evallUa los factores internos de la empresa, la misma que
permite realizar una auditoria interna tanto de las fortalezas y debilidades que posee y de esta
manera conocer la situacion de la empresay con la informacién recolectada, tomar las mejores

decisiones para contrarrestar los aspectos internos negativos que posea.
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Como se puede observar en la tabla 16, en la columna de calificacion ponderada, el puntaje
total obtenido 2.70, teniendo las fortalezas un puntaje de 1.90 y las debilidades de 0.80, lo que
indica que la empresa posee las fortalezas necesarias para poder implementar estrategias que
contribuyan a cumplir con los objetivos de la empresa. Ademas, este resultado esta por encima
del promedio que es (2.5), dejando en segundo plano las debilidades que deben de ser atendidas

de manera eficaz para convertirlas en fortalezas en el menor tiempo posible.

El resultado demuestra que esta empresa tienen un proceso moderado, debido a que presenta
algunas fortalezas pero que no estan siendo explotadas al maximo, y las debilidades no
permiten mencionada explotacion debido a las falencias que poseen debido a la carencia de las

capacitaciones para los colaboradores y la carencia de un plan de incentivos laborales.

Tabla 16. Matriz EFI.

Factores Peso Calificacion Calificacion
Ponderada
Fortalezas 50% 1.90
*La mayoria de trabajadores tienen un grado 0.12 3 0.36

de identificacion favorable con la institucion.

*El promedio de desempefio laboral es 0.18 4 0.72
favorable.
*La institucion posee autonomia 0.20 4 0.80

administrativa y presupuestaria.

Debilidades 50% 0.80
*Carece de un plan de incentivos laborales. 0.20 1 0.20
*La LOSEP prohibe un plan de incentivos 0.15 2 0.30

monetarios y restringe los planes de
incentivos no monetarios.

*No realizan capacitaciones de manera 0.15 2 0.30
constante.
Total 100% 2.70

Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

4.2.3. Matriz EFE del GAD Municipal Isidro Ayora
La Matriz EFE como se muestra en la Tabla 17, es aquella que facilita la evaluacion de los

factores externos de la empresa, la misma que tiene la finalidad de cuantificar la informacion
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para posteriormente tonar acciones que permitan mejorar las variables negativas a tal punto de

convertirlas en positivas.

Tabla 17. Matriz EFE.

Factores Peso Calificacion Calificacion
Ponderada
Oportunidades 50% 1.90
*Las normativas ecuatorianas exigen 0.10 3 0.30
evaluaciones de desempefio laboral
anualmente.
*La mayoria de colaboradores consideran 0.15 4 0.60

necesarias las capacitaciones para su
crecimiento profesional.

*El plan de incentivos puede ser una fuente 0.25 4 1.00
de motivacién para la mejora del desempefio
laboral.
Amenazas 50% 0.65
*Los colaboradores Training no duran 0.15 2 0,30

laborando mucho tiempo en la institucion.

*Las herramientas tecnoldgicas no son 0.15 1 0.15
totalmente adecuadas.

*No se evidencia correlacion entre los

colaboradores y el tiempo que llevan 0.20 1 0.20
laborando.
Total 100% 2.55

Elaborado por: Criollo, A y Lopez, M (2022).

La tabla anterior muestra que el valor total de las oportunidades es de 1.90 puntos y el valor
de las amenazas es 0.65. Por consiguiente, en la columna resultado ponderado, el puntaje total
obtenido es de 2.55, el cual esta por encima del promedio que es (2.5). Esto demuestra que el
entorno externo de la empresa es favorable. En otras palabras, las estrategias de la empresa se
estan aprovechando con eficacia por la cantidad de oportunidades existentes y lo que tendria
que hacer es potenciar en mayor proporcion mencionadas oportunidades para reducir los

posibles efectos negativos de las amenazas externas que posee actualmente.
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4.2.4. Analisis PESTEL

La Tabla 18, muestra los factores externos tanto, politicos, econémicos, sociales,

tecnologicos, ecologicos y legales que envuelven al GAD Isidro Ayora.

Tabla 18. Analisis PESTEL.

ANALISIS PESTEL

Factores Sociales

Factores Tecnoldgicos

v"Incremento de la
concientizacion
acerca de la
importancia de
las
capacitaciones.

v" La comunicacién
y el trabajo en
equipo  priman
dentro de Ia
organizacion.

v" Se evidencia un

alto indice de
pertenencia por
parte de los

colaboradores
con relacién a su
puesto de trabajo.

v Programas y equipos
informaticos
desarrollados, en
especial para el
desarrollo adecuado
de la informacion
financiera.

v' El Internet permite
enviar |y receptar
informacién diaria,
asi como también
sirve como medio de
publicidad e
informacion a la
ciudadania.

v’ Las tecnologias de la
informacion y la
comunicacion.

Factores Politicos Factores Econémicos
v" Medidas y | v*  Elplan de incentivos
regulaciones por no monetarios debe
parte del de  ajustarse  al
gobierno. presupuesto que el
v" Regulaciones Estado destine para
para el sector el GAD Isidro
publico por parte Ayora.
de la LOSEP | v Losimpuestos, tasas,
(Ley Orgénica de y contribuciones
Servicio especiales de mejora
Publico). son otro recurso con
v La ley prohibe el que cuenta el GAD
los incentivos de para solventar el
manera financiamiento  de
monetaria en el inversion, servicios y
sector publico. bienes publicos.
v Transferencias,
legados y
donaciones.

Factores Ecologicos

Factores Legales

Proyectos de mejora de residuos solidos
Urbanos Cantdn Isidro Ayora y su efecto en el
medio ambiente.

Revaluacion ambiental al Estudio de Impacto
y Plan de Manejo Ambiental.

Evaluacion de los efectos causados por la
planta de Almacenamiento y Envasado de
GLP ESAIN Isidro Ayora.

Problemas de contaminacion ambiental
generados por el levantamiento de polvo y por
el ruido.

AN

S NANENENENEN

Constitucidn de la Republica del Ecuador.
Cddigo Organico de Planificacion y Finanzas
Publicas.

Ordenanzas y Reglamentos municipales.

Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP).
Cddigo Organico de Organizacion Territorial.
Autonomia y Descentralizacion (COOTAD).
Ley Organica de Empresas Publicas.

Demas normas y leyes que regulan el sector
publico.

Elaborado por: Criollo, A'y Lépez, M (2022).

4.3. Disefio del plan de incentivos

4.3.1. Lineamientos Generales

El plan de Incentivos no monetarios estara a cargo del departamento de Talento Humano,

quienes dirigirdn una comisién con representantes de cada departamento.
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Este plan entrara en vigencia tras ser aprobado por la Alcaldia a través de la generacion de
un Acta de Entrega. El acta estard fundamentada por un proceso de resolucion, que se ejecutara
de forma anual. Este contempla: Revision de evaluacion de desempefio, Revision del plan de

incentivos no monetarios y Eleccion de los incentivos no monetarios a entregar.

La planificacidon contemplara la actualizacién de la entrega de incentivos trimestral, de los
cuales participaran aquellos trabajadores que pertenezcan a la institucion por un periodo de un
afio o mas. Las evaluaciones al personal se haran de forma objetiva, mediante instrumentos
estandar, los resultados de esas evaluaciones se presentaran a la comision de forma anénima,
sin distincion de la posicion jerarquica de los trabajadores, para determinar a los beneficiarios
de los incentivos.

El presupuesto del Plan de Incentivos no monetarios se adaptara a las necesidades del
Municipio Isidro Ayora, parte de su cobertura provendra de las multas por infracciones al

reglamento.

4.3.2. Alcance del plan de incentivos no monetarios
El alcance de plan de incentivos abarca a todos los trabajadores del Municipio Isidro Ayora,

quienes seran evaluador para afirmar la labor de quienes presenten mejor desempefio.

4.3.3. Beneficios del plan de incentivos

El plan de incentivos no monetarios contempla dos tipos de beneficios, los de caréacter
individual destinado al reconocimiento de los trabajadores con mejor desempefio, y los de
caracter colectivo que beneficiaran a los departamentos con mejor desempefio y con mayor

indice de crecimiento en el perfil profesional de sus integrantes.
4.3.4. Plan de incentivos individuales

Los Incentivos Laborales no Monetarios se concentraran en el aspecto de la percepcion de

crecimiento laboral que alcanz6 un 64% de prioridad entre los trabajadores del Municipio.
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autonoma, que se alineen
con la agenda del
Municipio

Figura 37. Incentivos no Monetarios segun el desempefio laboral Individual.
Elaborado por: Criollo, Ay Lopez, M (2022).

4.3.4.1. Requisitos para la seleccion.

Los trabajadores que deberan cumplir con los siguientes requisitos podran acceder a los

incentivos no monetarios del plan segun la evaluacion:

e Haber trabajado en el Municipio al menos 1 afio.

e No haber sido sancionados por procesos internos, evaluado por el informe IN-GEP-02-
02 FOR-10.

e Acreditar los niveles de excelencia en los informes de evaluacion de desempefio
anuales. Estos corresponden a: IN-GEP-02-02 FOR-01, IN-GEP-02-02 FOR-04 e IN-
GEP-02-02 FOR-06.

e Acreditar niveles de excelencia en evaluaciones internas por pares, para medir las

Competencias Laborales Inatratégicas.

4.3.4.2. Actividades programadas.

Seleccionar al Comité de Evaluacion para la designacion de los Incentivos no Monetarios
entre los representantes de cada departamento que hayan recibido resultados de excelencia en
las evaluaciones de desempefio emitidas en el periodo inmediatamente anterior al inicio de
vigencia del Plan de Incentivos no Monetarios. Sistematizacion de los resultados de evaluacion
del desempefio laboral de los trabajadores, recolectados por el Departamento de Talento
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Humano, y traducidos a un sistema interno de codificacion que permita al Comité de
Evaluacidn, acceder a la informacién del personal, limitando la posibilidad de prejuicio, a
través de ocultar la identidad de cada uno de los evaluados durante el proceso de asignacion de
los Incentivos contemplados en el Plan, este proceso debera ejecutarse en un periodo de 6

meses. Los beneficiarios accederan a los siguientes Incentivos.

Tabla 19. Plan de Incentivos no monetarios por desempefio laboral Individual.

Plan de Incentivos no Monetarios Incentivos en base al desempefio individual

Obijetivo: Fortalecer las debilidades evidenciadas en el desempefio laboral del trabajador.

Responsables: Comité de Evaluacion Presupuesto: Periodo:
$250 Semestral
Actividad Descripcion del Desempefio
Excelente Muy Buena Satisfactoria Regular Insuficiente
Capacitacion Asignacion como  Asignacion Designacién de un mentor con mayor experiencia en su area
Interna mentor de un como mentor de
colega. un colega.

Nota:  Lamejora del desempefio laboral del mentoreado les permitira, tanto
al mentor como al mentoreado, el acceso a un incremento en sus

vacaciones.
Objetivo: Fortalecer la participacion autonoma de los trabajadores.
Responsables: Comité de Evaluacion Presupuesto: Periodo:
$250 Semestral
Actividad Descripcion del Desempefio
Excelente Muy Buena Satisfactoria Regular Insuficiente
Desarrollo Acceso a la generacion de un proyecto  Ninguna.

Profesional auténomo.

Nota: Los trabajadores a quienes se les haya asignado un proyecto
auténomo accederan a mayor flexibilidad en sus horarios laborales,
segun las exigencias de dicho proyecto.

Obijetivo: Fortalecer las habilidades profesionales del personal al identificar oportunidades para la organizacion.

Responsables: Comité de Evaluacion Presupuesto: Periodo:
$250 Semestral
Actividad Descripcion del Desempefio
Capacitacion Excelente Muy Buena Satisfactoria Regular Insuficiente
Externa Acceso a mejora de herramientas en  Ninguna.
software.
Objetivo: Incentivar la busqueda de un desempefio laboral de excelencia.
Responsables: Comité de Evaluacion Presupuesto: Periodo:
$10 Anual
Actividad Descripcion del Desempefio
Excelente Muy Buena Satisfactoria Regular Insuficiente

Un desempefio  Ninguna.

Reconocimiento ~ Mayor al 90%

Social que permita ser
reconocido como
el empleado con
mejor
desempefio.
Objetivo: Fortalecer el sentimiento de pertenencia con la institucion.

Responsables: Comité de Evaluacion Presupuesto: Periodo:
$25 Anual
Actividad Descripcion del Desempefio
Reconocimiento Excelente Muy Buena Satisfactoria Regular Insuficiente

Social a los afios e Una placa de reconocimiento por cada lustro cumplido en la institucion.

prestacion de
servicios

Elaborado por: Criollo, A y Lopez, M (2022).
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4.3.5. Plan de incentivos de forma colectiva

Entre los Incentivos no Monetarios que tuvieron mayor acogida entre los trabajadores del
Municipio, el acceso a la mejora de herramientas analdgicas y a la mejora del espacio de trabajo
como la generacion de areas recreativas, son incentivos a los que se podria acceder de forma

colectiva.

Los incentivos colectivos estan orientados a fortalecer las competencias laborales en
relacién a la eficacia en la atencidn, que, al tener incidencia colectiva, deben contribuir a la
identificacion y resolucion de problemas, dentro de una dinamica de grupo. Esto tiene por
objetivo incentivar las capacidades de negociacién de los departamentos y la generacién de

redes de relaciones personales estratégicas.

4.3.5.1. Requisitos para la seleccion.

Seleccionar al Comité de Evaluacion para la designacion de los Incentivos no Monetarios
entre los representantes de cada departamento que hayan recibido resultados de excelencia en
las evaluaciones de desempefio emitidas en el periodo inmediatamente anterior al inicio de

vigencia del Plan de Incentivos no Monetarios.

Se utilizaran los resultados del IN-GEP-02-02 FOR-04 para determinar el nivel de
satisfaccion de los usuarios externos en las labores de cada departamento y las evaluaciones
internas de satisfaccion emitidas por las encuestas realizadas a los trabajadores, generados de

forma semestral.

4.3.5.2. Actividades programadas.

La Tabla 20, muestra de manera detallada el Plan de Incentivos no monetarios por
desempefio laboral colectivo, el mismo que cuenta con el objetivo, responsables, periodo y
presupuesto necesario para que se lleve a cabo las actividades que contribuyan a mejorar el

desempefio de cada uno de los colaboradores.
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Tabla 20. Plan de Incentivos no monetarios por desempefio laboral colectivo.

Plan de Incentivos no Monetarios Incentivos en base al desempefio colectivo por departamento

Obijetivo: Fortalecer las habilidades de los departamentos.

Presupuesto: Periodo:

Responsables: Comité de Evaluacion

$400 Semestral
Actividad Descripcion del Desempefio
o Excelente Muy Buena Satisfactoria Regular Insuficiente
Capacitacion
Interna Acceso a mejora de herramientas segun la  Capacitacion Interna tras la identificacion de las
eleccion del Departamento. areas en debilidad.

Objetivo: Fortalecer el sentimiento de pertenencia con la institucion.

Presupuesto: Periodo:

Responsables: Comité de Evaluacion
$250 Semestral

Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).

4.4. Costo de la inversion del plan de incentivos

La Tabla 21, contiene los costos totales correspondientes al Plan de incentivos no
monetarios incentivos en base al desempefio individual y Plan de incentivos no monetarios

incentivos en base al desempefio colectivo por departamento.

Tabla 21. Costo de la inversion del plan de incentivos.

Plan de incentivos no monetarios incentivos en base al desempefio individual

Actividad Costo Anual
Capacitacion Interna $500
Desarrollo Profesional $500
Capacitacion Externa $500
Reconocimiento Social $10
Reconocimiento Social a_lqs afios de prestacion de $25
servicios

Plan de incentivos no monetarios incentivos en base al desempefio colectivo por departamento

Actividad Costo Anual
Capacitacion Interna $800
Fortalecimiento del se_ntir_nier]to de pertenencia con la $500
institucion
TOTAL $2.835,00

Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).
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4.5. Evaluacion al Plan de Incentivos no monetarios desde la LOSEP.

La LOSEP es la Ley Organica de Servicio Publico, con Registro Oficial Suplemento 294,

modificada por Gltima vez el 28 de marzo de 2016 y que, al momento de realizada esta

investigacion, es vigente en el Ecuador.

Algunas de las dificultades que debe solventar el Plan de Incentivos de acuerdo a esta ley

se detallan a continuacion:

“Prohibese a las servidoras y los servidores publicos lo siguiente: Solicitar, aceptar o
recibir, de cualquier manera, dadivas, recompensas, regalos o contribuciones en
especies, bienes o dinero, privilegios y ventajas en razon de sus funciones, para si, sus
superiores o de sus subalternos; sin perjuicio de que estos actos constituyan delitos tales
como: peculado, cohecho, concusion, extorsion o enriquecimiento ilicito” (Art. 24,
literal k).

“Vacaciones y permisos. - Toda servidora o servidor publico tendra derecho a disfrutar
de treinta dias de vacaciones anuales pagadas después de once meses de servicio
continuo. Este derecho no podré ser compensado en dinero, salvo en el caso de cesacion
de funciones en que se liquidaran las vacaciones no gozadas de acuerdo al valor
percibido o que debid percibir por su ultima vacacion. Las vacaciones podran ser
acumuladas hasta por sesenta dias” (Art. 29).

“A las servidoras y servidores que, a partir de dicha edad, cumplan los requisitos
establecidos en las leyes de la seguridad social para la jubilacion y requieran retirarse
voluntariamente del servicio puablico, se les podra aceptar su peticion y se les
reconocera un estimulo y compensacion economica, de conformidad con lo
determinado en la Disposicion General Primera” (Art. 81, literal 5).

“Las servidoras y servidores, a los setenta (70) afios de edad, que cumplan los requisitos
establecidos en las leyes de la seguridad social para la jubilacion, obligatoriamente
tendrdn que retirarse del servicio publico y cesardn en su puesto. Percibiran una
compensacion conforme a la Disposicion General Primera” (Art. 81, literal 6).

“Del pago a las Fuerzas Armadas, Policia Nacional y cuerpos de bomberos.- Las
servidoras y servidores publicos de las Fuerzas Armadas y la Policia Nacional en
servicio activo y de los cuerpos de bomberos que, por sus peculiaridades y
particularidades en el ejercicio de la profesion militar, policial y de bomberos no

perciban horas extraordinarias o0 suplementarias, subrogacién, encargo u otros
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beneficios econdmicos por los conceptos previstos en esta ley para las servidoras y
servidores publicos, percibiran por compensacion los valores a que hubiere lugar, en
base a la resolucion que emita el Ministerio de Relaciones Laborales para tal efecto”
(Art. 115).

e “QUINTA.- A partir de la promulgacion de la presente Ley, prohibase en las
instituciones, organismos y entidades previstas en el Articulo 3, en las empresas
publicas y en las sociedades mercantiles en las que el Estado o sus Instituciones tengan
mayoria accionaria, por cualquier mecanismo, modo o circunstancia, la creacion o
establecimiento de asignaciones complementarias, compensaciones salariales,
beneficios adicionales o bonificaciones especiales, en general cualquier tipo de
erogacion adicional a lo previsto en este cuerpo legal, sea ésta en dinero o en especie.
Excepttese lo dispuesto en el articulo 5 del Mandato Constituyente No. 2” (Sexta

Disposicién General).

Sobre esta Gltima puntuacion se determina en el Mandato Constituyente No. 2, publicado
en el Suplemento del Registro Oficial No. 236 de 20 de diciembre de 2007 (Ecuador), dispone:
Remuneracion Maxima. Se establece como Remuneracion Mensual Unificada Mé&xima,
el valor equivalente a veinticinco salarios basicos unificados del trabajador privado,
para los dignatarios, magistrados, autoridades, funcionarios, delegados o representantes
a los cuerpos colegiados, miembros de la Fuerza Pablica, servidores y trabajadores del
sector publico, tanto financiero como no financiero. No se considera parte de la
Remuneracion Mensual Unificada: el décimo tercero y décimo cuarto sueldos o
remuneraciones, viaticos, movilizaciones y subsistencias, horas suplementarias y
extraordinarias, subrogacion de funciones o encargos, compensacion por residencia, el
aporte patronal al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y los fondos de reserva
(Art1).

Prohibicion de crear o restablecer otros complementos remunerativos: Se prohibe a
todas las instituciones y entidades sujetas al presente Mandato Constituyente la
creacion o el restablecimiento de complementos remunerativos, bonificaciones y
beneficios econdémicos adicionales, que sumados a los que componen la remuneracion
mensual unificada, ascienden a un total superior al limite fijado en el articulo 1. Todas
aquellas personas sujetas a este Mandato que a la fecha reciban bonificaciones,

complementos y beneficios econdmicos adicionales, que sumadas a las que componen
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a su remuneracion mensual unificada, den un total superior al limite fijado en el articulo
uno, deberan reducir este total al maximo fijado en el presente Mandato. En ninguna de
las entidades sujetas a este Mandato se pagara utilidades a las autoridades, funcionario
o trabajadores (Art. 6).

Los dignatarios, magistrados y funcionarios de las entidades e instituciones establecidas
en el articulo 2 de este Mandato, que fueren designados para integrar cuerpos
colegiados en calidad de vocales, representantes o miembros, tendran derecho a percibir
dietas, las cuales no podran exceder del cincuenta por ciento (50%) de un salario basico
unificado para los trabajadores en general del sector privado, por sesion. Y en ningin
caso, sumadas a su remuneracion mensual unificada no podra exceder del maximo
establecido en el articulo 1. Las personas que no perciban ingresos mensuales
permanentes del Estado y que fueren designados para integrar cuerpos colegiados en
calidad de vocales, representantes 0 miembros, tendrén derecho a percibir dietas, las
cuales no podran exceder de un salario béasico unificado para los trabajadores
seccionales autonomos se regiran para el cobro de dietas, por sus correspondientes leyes

organicas (Art. 7).

Con el fin de que el Plan de Incentivos no monetarios se alinee con las disposiciones de la
ley ecuatoriana, se concibe los presupuestos para el “Comité de Evaluacion” y el “Equipo de
Mentoreo” segun lo establecido por el Articulo 7 del Mandato Constituyente No. 2, y a la
adquisicién de software y herramientas como parte de los activos del GAD Municipal Isidro
Ayora, siendo el Incentivo, el acceso a los mismos en el horario y las responsabilidades que

competen al contrato de cada trabajador.
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CONCLUSIONES

Se determino que la influencia proyectada, que tendria el plan de incentivos estratégicos no
monetarios en el desarrollo de las competencias laborales de los funcionarios del Municipio
del cantdn Isidro Ayora es la expansion de las variables analizadas en el desempefio laboral
que sumen a los resultados colectivos, no solo individuales, y al desarrollo de competencias
sociales en el ambiente laboral. Estas dindmicas tendrian un impacto también en el nivel de
identificacidn con la institucion ya que visibilizan la relacion directa entre los logros personales
de cada empleado y el bienestar de toda la institucion, y trazan un camino mas claro hacia el

crecimiento profesional dentro de la misma.

Se determin6 que los incentivos laborales no monetarios mas eficientes para el
fortalecimiento de las competencias laborales y el compromiso institucional en el contexto del
Municipio de Isidro Ayora son aquellos relacionados a la capacitacion, a ejecutar planes de
monitoreo o proyectos autbnomos, y al alcance de mejores herramientas, esto no solo por el
interés de los propios trabajadores expresado hacia estas opciones, sino también porque estas
no presentan una incongruencia con la legislacion local y proveen mayor flexibilidad

presupuestaria.

Se identifica que el desempefio de las competencias laborales en el Municipio del cantén
Isidro Ayora es “excelente” segun la valoracion cualitativa que establece la normativa del
Ministerio de Trabajo, sin embargo, como se ha mencionado anteriormente, las evaluaciones
que estan vigentes actualmente deben abarcar variables que midan competencias sociales en el

ambito laboral, con mayor precision, para que sea integrales.

Los Incentivos no monetarios que se priorizaran en el disefio del plan seguiran las pautas

obtenidas de las encuestas a los trabajadores del Municipio de Isidro Ayora.

Dado que el Municipio no cuenta actualmente con un Plan de Incentivos laborales, y los
parametros de evaluacion de los Informes expedidos por el Ministerio de Trabajo: IN-GEP-02-
02 FOR-10, IN-GEP-02-02 FOR-04 y el IN-GEP-02-02 FOR-01 no evaltan la incidencia de
la satisfaccion del personal, estas deben ser cubiertas en la propuesta, tampoco evaltian
Competencias Laborales Estratégicas, pero relnen datos importantes sobre las Competencias

Laborales Estratégicas.
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Segun el analisis del Informe Nro. 016-A-GADMIA-DGA-TH-2019-M Isidro Ayora,
diciembre 26 de 2019 (Ecuador), el GAD Municipal Isidro Ayora, tiene en promedio un
desempefio de “Excelente” con un rendimiento promedio de 92.48% en las evaluaciones de
desempefio laboral, ademas se determiné que en las areas con mayor personal se registra un
mayor rango de diferencia entre el mayor y el menor puntaje, con excepcion del area de la
Policia Municipal, a esto puede atribuirse una mayor homogeneidad en la formacién del
personal, lo mismo puede deberse a la poca fluctuacion en la puntuacion de los Directores,
quienes también son los de mayor puntuacién en promedio.

Este personal ha recibido una formacion dentro de la institucion a lo largo de su trayectoria
de servicio en la misma, como se determino en las encuestas realizadas a los mismos, y con,

naturalmente, quienes mas subalternos tienen a su cargo.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda por las competencias identificadas como prioridad para el Municipio en la
entrevista al personal de Talento Humano, y las evidenciadas en las encuestas al personal en
general y las identificadas en el Informe IN-GEP-02-02 FOR-04, respecto a la satisfaccion de
los resultados entre los usuarios externos al municipio, elaborar planes de incentivos no
monetarios que se adjudiquen de forma colectiva a los trabajadores, siendo también esta

propuesta, congruente con las restricciones presupuestarias por parte de la LOSEP.

Se recomienda elaborar un sistema de mentoreo como parte de los incentivos no monetarios,
dado que estos reforzarian el crecimiento y la capacitacion profesional, en el marco de una
actividad colectiva de pertenencia a la institucion, lo que afianza la percepcién de identidad y
familiaridad con la institucion al ser esta un agente activo en la trayectoria profesional

individual de los trabajadores destacados.

Esta dimensién del plan de Incentivos también se corresponde con las capacidades de
“eficacia personal” que se identificaron como mas interesantes para el personal del GAD
Municipal. Dado que el 60% de los trabajadores que tienen responsabilidad sobre subalternos,
tienen un perfil profesional junior, y que existe, dentro de las calificaciones de la evaluacion
de desempefio laboral, un mejor desempefio entre personal en autoridad, es necesario generar

incentivos enfocados en afirmar la labor de los trabajadores que tienen otros a su cargo.

Segun la evaluacidn interna de los trabajadores por parte de sus compafieros, en el IN-GEP-
02-02 FOR-06 se identifica que esta es dada solo entre pares, por lo tanto, se recomienda
generar un sistema de evaluacion que permita a los subalternos emitir su criterio respecto al
desempefio de sus autoridades, y que esta se integre a la evaluacion de desemperio laboral de

los mismos.

Se recomienda reestructurar el sistema de evaluacion de desempefio laboral dado que los
Informes expedidos por el Ministerio de Trabajo: IN-GEP-02-02 FOR-10, IN-GEP-02-02
FOR-04 y el IN-GEP-02-02 FOR-01 no evaltan la incidencia de la satisfaccion del personal,
estas deben ser cubiertas en la propuesta, tampoco evalian Competencias Laborales

Intratégicas, pero retnen datos importantes sobre las Competencias Laborales Estratégicas.
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ANEXOS

Anexo 1. Formato de Encuesta al personal del GAD Municipal Isidro Ayora.

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL

Facultad de Administracion de Empresas
L N
VR @

El presente proyecto de investigacién trata de Plan de incentivos y competencias laborales en la gestion

administrativa del Municipio del canton Isidro Ayora para el afio 2021.

Formato de encuesta a colaboradores del GAD Municipal Isidro Ayora

1. ¢ Cuél es su perfil laboral dentro del GAD Municipal Isidro Ayora?

Respuestas Frecuencia Porcentajes

Junior
Training

Senior

Total

Elaborado por: Criollo, A y Lépez, M (2022).

2. ¢Cual es el area en la que labora?

Respuestas Frecuencia Porcentajes

Talento Humano
Relaciones Publicas
Administracién
Finanzas
Gerencia

Gestion de obras publicas

Total

Elaborado por: Criollo, A y Lépez, M (2022).
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3. ¢ Cuantos afios lleva laborando en el GAD Municipal Isidro Ayora?

Respuestas Frecuencia Porcentajes

1 afio
2 afios
3 afios
4 afos
5 afios
6 afios
7 afios
8 afios

Mas de 8 afios

Total

Elaborado por: Criollo, Ay L6épez, M (2022).

4. Dentro de los colaboradores Junior. (Cudl de las siguientes areas de crecimiento

laboral considera mas importante?

Respuestas Frecuencia Porcentajes
Capacitacion 33 64%
Ascensos 0 0%
Incremento Salarial 19 36%
Total 52 100%

Elaborado por: Criollo, A y Lépez, M (2022).

5. Dentro de los colaboradores Senior. ¢Cual de las siguientes areas de crecimiento

laboral considera més importante?

Respuestas Frecuencia Porcentajes

Capacitacion
Ascensos

Incremento Salarial

Total

Elaborado por: Criollo, A y L6pez, M (2022).
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6. Dentro de los colaboradores Training. ¢Cudl de las siguientes areas de crecimiento

laboral considera mas importante?

Respuestas Frecuencia Porcentajes

Capacitacion
Ascensos

Incremento Salarial

Total

Elaborado por: Criollo, A y Lépez, M (2022).

7. Dentro de los colaboradores Junior. ¢Posee colaboradores bajo su cargo?

Respuestas Frecuencia Porcentajes

S

NO

Total

Elaborado por: Criollo, A y Lépez, M (2022).

8. Dentro de los colaboradores Senior. ¢ Posee colaboradores bajo su cargo?

Respuestas Frecuencia Porcentajes

Sl

NO

Total

Elaborado por: Criollo, Ay L6épez, M (2022).

9. Dentro de los colaboradores Training. ¢Posee colaboradores bajo su cargo?

Respuestas Frecuencia Porcentajes

Sl

NO

Total

Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).
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10. ¢Cuales de las siguientes son las competencias estrategias de mayor interés para

usted? (Es posible escoger varias opciones)

Respuestas Frecuencia Porcentajes

Identificacion y resolucion de

problemas
Gestion eficaz de recursos

Respuesta eficaz al cliente

Relaciones personales y
efectivas

Capacidad de negociacién
Comunicacion efectiva
Organizacion
Trabajo en equipo
Empatia
Liderazgo
Iniciativa y creatividad

Concentracion y autocontrol

Total

Elaborado por: Criollo, A y Lépez, M (2022).

11. Del 1 al 10, evalUe su sentido de pertenencia o familiaridad, siendo 1, muy poco

sentimiento de pertenencia y 10, total sentimiento de pertenencia.

Respuestas Frecuencia Porcentajes

1

© 00 ~N oo o b~ O w N

10

Total

Elaborado por: Criollo, Ay Lépez, M (2022).
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12. ¢ Conoce qué son los incentivos laborales no monetarios?

Respuestas

Frecuencia

Porcentajes

Sl

NO

Total

Elaborado por: Criollo, Ay L6pez, M (2022).

13. De las siguientes listas de incentivos no laborales escoja los que le resulten de mayor

interés. (Puede escoger varias opciones)

Respuestas

Frecuencia

Porcentajes

Tener voz dentro de la toma de
decisiones

Horarios flexibles
Acceso a mejor tecnologia

Acceso a mejores herramientas de
trabajo

Posibilidad de crecimiento dentro de la
organizacion

Incremento de vacaciones
Apoyo para estudios
Salud y seguridad ocupacional
Apoyo psicologico

Acceso a espacios recreativos

Total

Elaborado por: Criollo, A'y Lopez, M (2022).
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Anexo 2. Informe de desempefio laboral Municipio Isidro Ayora.

“ISIDRO AYORA"

Registo Ofical N'S67. Mayo 2021 2002
Ly 08 creacidn cel canto N'134, Reg. OF N° 1002 Agosto 2 de 1995

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE

Guayas - Ecuador
11 | 0910987759 | BUMBILA MARTILLG HELIO ALFRECO GUARDIAN 80,30
12 | 1204314148 | CAICEDO ARIAS RONALD DARWIN CHOFER DE CAMICNETA 93'70 78
GPERADOR DE LA
CAICEDO MARTILLO GERONIMO PLANTA DE /
13 | 0916424971 | ganesro TRATAMIENTO DE AGUA 94,00
14 | 0914732607 | CAMBA TUTIVEN ERWIN LEONARDO GUARDIAN 96,30 |
CEDERQ MORAN MARJORIE
15 | 0929663078 | SitgoeLme JEFA DE RENTAS. 95,60 |
16 | 0957977952 | CEDERO PARRAGA LADY YOMIRA SECRETARIA 93.05 4
GPERADOR DE LA
CERCADO CERCADO RAFAEL
1 PLANTAS DE /
17 | 0913200168 | [5\ero e DE A 90,70
18 | 0942153222 | CERCADO LEON ALEXANDRA INES ASISTENTE DE CUIDADO 88,30 /
CERCADO PERAFIEL NOELIA
19 | 0929916773 | [iaety ASISTENTE DE CUIDADO 89.10
20 | 0928255330 | CERCADO VERA ROSY LISSET ASISTENTE DE CUIDADO 89.00
Q 21 | 0923090815 | CHOEZ MORA GRLYN JONAS CAJERO DE VENTANILLA 97,60 |
JEFE DE 4
22 | 0920151578 | COLOMA SALAS JORGE EDUARDO GUARDALMACEN 91,30
JEFE DE GESTION
23 | 0913010831 | CRUZ ALVARADO PABLO ROBERTO AMBIENTAL 97,10
CRUZ BRAVO JEFFERSON JEFE TECNICO DE
24 | 0923090831 | §oGoen REOES O AGUA 91,10/
25 | 0919556076 | CRUZ CANDELARIO WILSON TEOFILO BARRENDERO 80.60
COCRDINADORA DE
26 | 0921851655 | CRUZ CRUZ MARLA MARIUXT PROYECTOS SCCIALES 96,00
27 | 0915540538 | CRUZ ERAZO DAVID RIGOSERTO POLICIA MUNICIPAL 88.60 /
28 | 0920810082 | CRUZ MORAN CRISTIAN EDWIN GUARDIAN 87.90 /
AUXILIAR DE
29 | 0920843463 | CRUZ POLANCO MERCEDES MARIA ENFERMERIA 90,00 /
30 | 0921838868 | CRUZ TERAN KLEBER ORLANDELLI vuunnso gEDE A
TRATAMIENTO DE AGUA 86,40
31 | 0920915410 | CRUZ VARGAS CALIXTD ROBERTO POLICIA MUNICIPAL 86,10
s
32 14851 PROCURADORA SINDICA
0914851878 | DECKER MORA MARTHA ELOISA MUNICIPAL 99,02
33 | 0942561937 | ELLIS DE LA CRUZ ELENA ELIZABETH ASISTENTE DE CUIDADO 8910 |
\
g 34 | 0915757306 | ERAZO NIETO ALFREDO RICARDO PLANTAS DE /
TRATAMIENTO DE AGUA 92,50
ESPINOZA JIMEN!
35 | 0913586087 | Syiirons MENEZ FRANKLIN POLICIA MUNICIPAL 88.60
s
36 | 0926325572 | ESPINOZA LADD CAROLINA LISETTE JEFA DE CONTABILIDAD 9590
37 | 0914238019 | FARINO MORAN LUIS ENRIQUE PLANTA DE RE v
TRAT) 96,80
38 | 0926470683 | FERNANDEZ MARTINEZ JORGE DIRECTOR DE GESTION
FRANCISCO ADMINISTRATIVA 9900
FLORES PARRALES LEONOR JEFA OE GESTION DE :
39 | 0925342032 | cararine COMUNICACION
INSTITUCIONAL 85,90
FRANCO MOLGUIN JOHANNA
40 | 0952064061 | EFTCOT & SECRETARIA 71.00V
41 | 0919234070 | FRANCO VARGAS EDISSON JOFFRE PROSECRETARIO 93.02 /
.
42 | 0921838157 | GARCIA AVILA GEORGE ALEXANDER MEDICO VETERINARIO 95.30
43 | 0928253962 | GARCIA MARTINEZ SHEYLA NAYEL! ANALISTA DE TALENTO
44 | 1309459020 | GARCIA MOLINA JOHNNY YAMIL CRICINL DR
CUMPLIMIENTO 96,08
MIEMBRO DE LA JUNTA
45 | 0923091318 | GOMEZ MORAN JAVIER BOLIVAR ‘p-':oyxc,"o:eu
0S DE
R 07 IR0 70,30

DIRECCION: 30 DE JULIO #308 Y 22 DE NOVIEMBRE

CURS: Ptk e
: 04-2706-171
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE
“ISIDRO AYORA"

Regstro Oficial N'S57, Mayo 2 del 2002
Ley de creacion del canton N'134, Reg OF N 1002 Agoso 2 de 19565

Guayas - Ecuadyr
i OPERADOR DE LAS
46 | 0953148087 | GOMEZ PERAFIEL ALEJANDRO SLANTAS DE
HODRHANO TRATAMIENTO 0 AGUA 89.70
47 | 0929919207 | GONZALEZ CERCADO KAREN RUDDI ASISTENTE DE CUIDADO 87.90/
L
. JEFA DE
48 | 0926651746 | GRANIZO DUERAS MARIA DE LOS ADQUISICIONES ¥
ANGeLED COMPRAS PUBLICAS 96,00
GUASHPA SANCHEZ MARTHA ASISTENTE
49 | 0910279033 | FHie N i 89.60
50 [ 0917874414 | SUERRINI CARDONA SaBRINA JEFA DE FISCALIZACION 96.50 /
s
OPERADOR DE
51 | 0906356589 | GUTIERREZ CRUZ FELIX JESUS RETROEXCAV: 84,60
GUTIERREZ MOREIRA MANUEL JEFE DE SISTEMAS /
52 | 0923994834 | Jyromo INFORMATICOS 87,20
HIDALGO ZAMBRANG ANDRES JEFE DE GESTION
53 | 0925346496 | Mircmo TURISTICA 89.60
JEFE DE PARQUE
54 | 0920479631 | HINOIOSA ORTIZ GEOVANNY LUIS AUTOMOTOR 93.60
HOLGUIN CAICEDO JEFFERSON
S5 | 0928464734 | o ud GUARDIAN 93,10
56 | 0912983780 | MOLGUIN CHOEZ SANTOS AUGUSTC PEON JORNALERD 8030 U
\
57 | 1600148314 | MOLGUIN NIETO ESNIDER AGERLI mrﬁ:‘n 95,00
S8 | 0928252063 | HOLGUIN PLUAS ANGIE MELISSA ASISTENTE DE CUIDADO 88.30 /
.
59 | 0917141657 | HOLGUIN QUIDE JORGE RAMON GUARDIAN 87.90
.
HIERBRO OE LA JUNTA
60 | 0924084858 | HOLGUIN QUIIIE TANIA MELISSA R NE 70.30
DERECHOS \
61 | 0919544189 | JIMENEZ MIRANDA JORGE ARMANDO JEFE DE TESORERIA 9510 |
s
ADMINISTRADOR DEL
62 | 0919277376 | JIMENEZ MIRANDA LUIS HUMBERTO ’Q:LACL‘gE COMPRAS 95,30
LASCANO JARAMILLO NELSON
63 | 0919193979 | panoLFo BARRENOERO 82,00
DIRECTOR DE GESTION
DE OBRAS PUBLICAS
64 | 1312216151 | LEDESMA MENDOZA LUIS MIGUEL bt 96,81 .
DIRECTOR DE GESTION 4
65 | 0917137291 | LOPEZ MOLGUIN JHONNY SERAFIN FINANCIERA 96.05
SECRETARIA DE
66 | 0941025751 | LOY MENDOZA NARCISA DE JESUS CONCEIALES 87,00
DIRECTO DE GESTION
MARRIOTT CASTANEDA NELSON DE AGUA Y
67 | 0908634991 ALCANTARILLADO ¥ /
T SERVICIOS PUBLICOS 92,03
MARTILLO CAICEDO TATIANA ASISTENTE U
68 | 0927133579 | sovana F et ADMINISTRATIVA 97,10 "
ASISTENTE
69 | 0928252899 | MARTILLO CHOEZ ANTHONY XAVIER ADMINISTRATIVO 92,02
70 | 0921857355 | MARTILLO CHOEZ ERICA ELLZABETH ASISTENTE DE CUIDADC 96,00
JEGE OE GESTION
SOCIAL Y /
71 | 0912166329 | MARTILLO PIGUAVE MICOUAS PARTICIPACION 93.10
CIUDADNA : /
72 | 0905691655 | MARTILLO QUINE JUSTC AMADOR BARRENDERO 81.60
73 | 0901638965 | MARTINEZ ALVARADO EVARISTO CuARDUN 94,30
cooﬁomwosg: OF
MARTINEZ HINOIOSA BARTOLA SALUD OCUPACIONAL Y J /
74 | 0919545038 | Jacenmina HATERIOAD 92,501
| CHOFER DE
75 | 0917794026 | HARTINEZ HINIISA HORACIO AMBULANCIA 92,30
76 | 0926164278 | MENDOZA CHAVEZ ANA KARINA ASISTENTE DE CUIDADO 85.80
| SECRETARIO DE
d 77 | 0921191540 | MERCHAN HINC)OSA JORDY ELOY GESTION OE RIESGOS 85,30
DIRECTOR DE
78 | 0926478405 | MIRANDA HIDALGO JOSH ANCRE DE ARICACIY 97.01
JEFE DE COMISARIO
79 | 0905364014 | MONTENEGRO LAINEZ CARLOS JULIO MUNICIPAL 85,90

8¢
: 04-2706-171

DIRECCION: 30 DE JULIO #308 Y 22 DE NOVIEMBRE
CORREO:



GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE
“ISIDRO AYORA"

Regisyo Oficial N*567, Mayo 2 del 2002
Ley de creacion del canidn N'134, Reg Of. N 1002 Agosto 2 de 1556

Guayas - Ecuador
ARADO MANUEL JEFE DE GESTION DE
80 | 0917390403 | [Eharb0 O RIESGOS 94,50 |/
ASISTENTE /
81 | 0912368974 | MORA HOLGUIN CLARA MARLENE ADMINISTRATIVO 94,60
P 96,00
82 | 0926705831 | MORA QUIIE MAMOLY DENISSE ADMINISTRATIVA A
ASISTENTE
83 | 0929917672 | MORAN ANZULES YEISON ANTONY ADMINISTRATIVA 94,70 /
ASISTENTE
84 | 0922945043 | MORAN HOLGUIN ANGI GEANELLA ADMINISTRATIVO 80,50
ASISTENTE S
85 | 0941548208 | MORAN MARTINEZ MAIRON ARON ADMINISTRATIVO 91,00
/
86 | 0921839221 g:mﬂﬂwu MARLANA ASISTENTE DE CUIDADD 89,10}
87 | 0942451162 | MORAN PIGUAVE YAIRA BRIGETTE CAJERA DE VENTANILLA 91,80
JEFE DE AVALUOS Y
88 | 0918668559 | URILLO CERCADO CARLOS CATASTRO 91,80 /
AUXILIAR DE
89 | 0913991261 | NIETC ALAY MARTINA FILOMENA ENFERMERIA 89.50
ASISTENTE
ﬂ 90 | 0917073165 | cRTIZ AnzuLes sinoY JoraNNA TN i 90,60
, 91 | 0922947445 | CRTIZ GONZALEZ JEAN CARLOS AUXILIAR DE CATASTRO 85.70
ASISTENTE
92 | 0920988458 | ORTIZ MARTILLO SHIRLEY PATRICIA ADMINISTRATIVA 92, 20
ASISTENTE
93 | 0922947171 | ORTIZ ORTIZ GING] ISABEL ADMINISTRATIVO 80,00
94 | 0903634111 | ORTIZ ORTIZ MARINO ECUADOR BARRENDERO 83,60
95 | 0954349841 | PERAFIEL BARZOLA OSCAR OMAR A TRATIVG! 84,60
- R DE
96 | 0921851168 | PERAFIEL CRUZ CINTHIA PAOLA sy 92,20
97 | 0922948609 | PERAFIEL PINCAY MARTHA INES PROMOTORA DEPORTIVA 91 : 30 /
98 | 0921839387 | PERAFIEL QUUIIE ARACELY DIANA RTINS o 87.60 /
7 | PERAFTEL VERA LUIS ALBERTO BARRENDERO
99 | 091955616 Vi 89,90 y
100 | 0956085773 | PIGUAVE CHIPRE KAREN GABRIELA i 90,00 |/
PIGUAVE GARCIA MARTANA AUXILIAR DE SERVICIOS
101 | 0920442381 | & ;7ppemie DE LA MATERNIDAD 84,20 v/
PIGUAVE PEAIAFIEL NELSON NEPTALI GUARDIAN
102 | 0924812738 | PIGUAVI L 89,001/ -
3 Py ) AN DANIL GUARDIAN
9 103 | 0921191664 | PLUAS HINOJOSA JU o 80,00
AUXILIAR DE SERVICIOS
104 | 0924437015 | PLUAS ORTIZ ANGELO AeL GENERALES 97.10
BIBLIOTECARIO
105 | 0912039542 | PRIETO SALAZAR LUIS ENRIQUE SARBCAL 89,50
QUIIE ALVARADO MARIELISA ASISTENTE
106 | 0521852026 | 200 T <TIVO: 93,00
a
JEFA DE TALENTO
107 | 0927676882 | QUINIJE ANZULES INES [SABEL HUMANG ENCARGADA 97,00
MIEMBAO DE LA JUNTA
CANTONAL DE
108 | 0913150553 | QUIIIJE CERCADO CARMEN ELISENIA PROTECCION DE 8420
DERECHOS ) /
OPERADOR DE
109 | 0915463111 | QUUIJE ESPINOZA HENRY EDUARDO MOTONIVELADORA 94,60
OPERADOR DE LA
110 | 0914276472 | QUDDE MARTINEZ JUAK UBALIO TA 95.70
TRATAMIENTD DE AGUA il
111 | 0908444524 | QUDE MORA VICENTE GREGORIO GUARDIAN 88.40
B
TECNICA DE .
112 | 0921839346 | QUIIIE SALAZAR LUPE ESTEFANIA RECAPACIOAD 80.80
113 | 1305511154 | QUIMIS AGUILERA FRANCISCO GUARDIAN
80,60
REYES BORBOR SANTOS GPERADOR DE
114 | 0907487946 | genavEnTURA RETROEXCAVACORA 94 50
REYES CERCADO MARISOL AUXILIAR DE
115 | 0915046098 | vacqueLine ENFERMERIA 90,30
DIRECCION: 30 DE JULIO #308 Y 22 DE NOVIEMBRE
CORREO:
: 04-2706-171



GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE

“ISIDRO AYORA"

Regstro Cfical NS67. Mayo 2 del 2002

Ley de creacian cel canin N"134, Reg. Of. N© 1002 Agosto 2 da 1966

Guayas - Ecuager

116 | 0917598849 | REVES PERAFIEL MARCOS VICENTE GUARDIAN 8850
s
117 | 0940410442 | REYES PINCAY KLEINER STALYN ASISTENTE 1
ADMINISTRATIVAS 90,70
118 | 0943594580 | REVES ROSADO NOEMI JANETH ASISTENTE /
ADMINISTRATIVA 92’ 20¢
RODRIGUEZ MARTINEZ
119 | 0910249267 | o0 %S KLEBER BARRENDERO 81.30
120 | 0940271596 | RODRIGUEZ MORAI TECNICO FAMILIAR O g
nIWTAOTRLIA DISCAPACIDAD 93,90
JEFE DE GESTION OE
121 | 0907055883 | RUIZ PARRA MIGUEL ANTONIO PUVRCACION ¥ /
ORDENAMIENTO
- TERRITORIAL 89,90
ALAZAR BASURTO ARLINGTON d
122 | 1306868421 GERARDD CHOFER 9260/
123 | 0918423245 | SALAZAR CHIQUITO SIXTC VICENTE POLICLA MUNICIPAL 87.90 4
124 | 0928254382 | SALAZAR CHOEZ CINDY MARIUXI ;:J;g%s o g
PUBLICOS, MM.CC.CC. 89,20
SALAZAR VILLEGAS MELISA MIEMBRO PRINCIPA
125 | 0923090443 | g0 T et L.oe 70,30 )
126 | 0918130022 | SARANGO LOPEZ LAURA BENILDE ASISTENTE DE CUIDADO 96.00 / V
. /
SOLEDISPA TUMBACO CARLOS AUXILIAR DE
127 | 0928254986 | ievanoen ettt 87.00
128 | 1305821058 | TOMALA MERCHAN JUAN BAUTISTA POLICIA MUNICIPAL 90.00
129 | 1202408157 | TUMBACO MONTES PAULO OLIVER AUXILIAR DE SERVICIOS 9320 :
130 | 0906122122 | UBILLA CRUZ FILOMENA ISABEL AUXILIAR DE SERVICIOS 80 3d
131 | 0919544213 | UBILLA MORA VICTOR DARIO POLICEA MUNICIPAL 89.20 %
091842 VARGAS CRUZ VICTOR ANTON
132 5307 10 BARRENDERD 79'00, )
VARGAS PERAFIEL KATHERINE ASISTENTE
133 | 0941409310 | perepania ADMINISTRATIVO 80,80 .
134 | 0921857132 | VARGAS QUINIE JOSE JEFFERSON PROMOTOR SOCIAL 93.00 ’
135 | 0952057263 | VERA VARGAS ANGIE ASTRID SECRETARIA GENERAL 95.00
A /
/
VINUEZA CAICEDO KATHERINE AUXILIAR DE
136 | 0919545020 | yanessa ENFERMERIA 85,00
YEPEZ TUABANDA DARWIN AUXILIAR DE SERVICIOS
137 | 0959233750 GENERALES 89,90

SALVADOR

Particular que inférmanos a Usted, para los fines legales consiguientes.

Atentamente,

%Q@é%u{es
JEFADE TALENTO HUMANO

Lcdo. nandez Martinez
RECTQR DE/GESTION ADMINISTRATIVA
\ | Nombre Fecha Firma
Elahori&pot. Ing. Inés Quijije 26/12/2020
Anzules
Revisado pbrd Ing. Inés Quijije 26/12/2020
Anzules
Aprobado por: Ledo. Jorge 26/12/2020 J
:::::I:dc:z FeEoy GAD. MUKCIPALOE IS 0 AYO‘:.A
Martinez T2 gECRETARIA GENERA!
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DIRECCION: 30 DE JULIO #308 Y 22 DE NOVIEMBRE
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