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DESCRIPTORES SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO.

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Rumifiahui, GADMUR, trabaja por
alcanzar los objetivos trazados por el cabildo, asi como lograr la eficiencia y eficacia en la
prestacion de los servicios a la comunidad. En la actualidad, la Direccién de Talento Humano
del GADMUR no dispone de una herramienta de evaluacion de gestion para la Direccion de
Agua Potable y Alcantarillado, instrumento que contribuya al desarrollo personal y profesional
de las y los servidores, que permita un desenvolvimiento adecuado y se logre el cumplimiento
de los objetivos institucionales; al no contar con esta herramienta de gestion, genera malestar
entre las y los servidores municipales, asi como en los usuarios que acuden a esta
dependencia para solicitar los servicios. La metodologia planteada en la presente investigacion,
se efectud con la finalidad de dar respuestas concretas a los objetivos especificos, se disefié
un instrumento cuyo objetivo fue receptar informacion y se utilizo la técnica de la encuesta. Los
beneficios del resultado de la investigacion, se vera reflejado en la actitud de las y los
servidores que prestan sus servicios en la institucion municipal, que deben orientar su gestion
hacia la prestacién de servicios de calidad, con la aplicacibn de sus competencias,
conocimientos, habilidades, destrezas, valores y actitudes, en el cumplimiento de sus
obligaciones y responsabilidades. Como premisa, el servicio publico y la carrera administrativa
tiene como objetivo alcanzar el desarrollo profesional y técnico de las y los servidores, para
lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del Estado y de
sus instituciones, mediante la conformacion, funcionamiento y desarrollo de un sistema de
gestion del talento humano, sustentado en la igualdad de: derechos, oportunidades y la no

discriminacion.
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SYSTEM OF EVALUATION OF THE PERFORMANCE.
The Independent Government Decentralized Policeman of Rumifiahui, GADMUR, works to
reach the objectives drawn up by the town hall, as well as to obtain the efficiency and
effectiveness in the benefit of the services to the community. At the present time, the Direction
of Human Talent of the GADMUR does not have a tool of management evaluation to the
Potable Water Direction and Sewage system, instrument that contributes to the personal
development and professional of and the servants, whom a suitable unfolding allows and the
fulfilment of the institutional objectives is obtained; when not counting on this tool of
management, it generates malaise between and the municipal servants, as well as in the users
who go to this dependency to ask for the services. The methodology raised in the present
investigation, took place with the purpose of giving concrete answers to the specific objectives,
an instrument was designed whose objective was to receptar information and the technique of
the survey was used. The benefits of the result of the investigation, will be reflected in the
attitude of and the servants who serve their in the municipal institution, which they must orient
his management towards the benefit of services of quality, with the application of his
competitions, knowledge, abilities, skills, values and attitudes, in the fulfilment of their
obligations and responsibilities. Like premise, the public service and the administrative race
must like objective reach the professional and technical development of and the servants,
to obtain the permanent improvement, efficiency, effectiveness, quality, productivity of the
State and its institutions, by means of the conformation, operation and development of a system
of management of the human talent, sustained in the equality of: rights, opportunities and the
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INTRODUCCION

La Constitucion de la Republica del Ecuador, publicada en el Registro Oficial 449
de 20 de octubre de 2008, en el articulo 227, consagra que “La administracion
publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por los principios de
eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracién, descentralizacion,
coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y evaluacion”; en tal
razon, la presente investigacion esta fundamentada al cumplimiento del mandato
constitucional para optimizar el servicio a la colectividad, con una atencién de
calidad y eficiencia, sobre la base de un personal que periddicamente sea

evaluado para garantizar su desempefio.

La Ley Orgéanica del Servicio Publico, promulgada en el Segundo Suplemento
del Registro Oficial 294 de 6 de octubre de 2010, segun lo estable en el articulo
3 “Ambito”, las disposiciones son de aplicacion obligatoria, en materia de
recursos humanos y remuneraciones, en toda la administracién publica, que
comprende inclusive las entidades que integran el régimen auténomo
descentralizado, del cual es parte el Gobierno Autbnomo Descentralizado

Municipal de Rumifiahui.

En el Titulo V, Capitulo VI de la referida Ley, se establece que la obligatoriedad
de que en las instituciones del estado se instituya el Subsistema de Evaluacion
del Desempefio, que constituye un conjunto de normas, técnicas, métodos,
protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes, imparciales y
libres de arbitrariedad que sistematicamente se orienta a evaluar bajo
parametros objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del

puesto.

Fundamentado en el marco constitucional y legal, he considerado la necesidad
de realizar la presente investigacion para instaurar el Subsistema de Evaluacién
del Desempefio, fundamentada en indicadores cuantitativos y cualitativos de
gestion, encaminados a impulsar la consecucién de los fines y propdsitos
institucionales y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio publico
prestado por la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal de Rumifiahui.



CAPITULO |
EL PROBLEMA
1.1 Planteamiento del Problema

El Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Rumifiahui, GADMUR, est&
representado por su Alcalde, quien conjuntamente con las y los servidores
municipales, trabaja por alcanzar los objetivos trazados por el cabildo, asi como

lograr la eficiencia y eficacia en la prestacion de los servicios a la comunidad.

Hoy y con perspectiva a futuro, la gestién de la administracién publica de los
gobiernos seccionales debe ser concebida como estratégica, a fin de lograr valor
agregado en la produccién de servicios, tales como: infraestructura fisica,
tecnologia, recursos financieros y talento humano, elementos dindmicos que
deben ser administrados y dirigidos al cumplimiento de las disposiciones legales,

objetivos institucionales, siempre alineados a los intereses publicos.

Las y los servidores que prestan sus servicios en una institucion publica deben
orientar su misién hacia la prestacion de servicios de calidad con la aplicacion de
sus competencias, conocimientos, habilidades, destrezas, valores y actitudes en

el cumplimiento de funciones y responsabilidades.

El GADMUR, no dispone de una herramienta de evaluacion de desempefio para
la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado, instrumento que le permita
optimizar el talento humano para un desenvolvimiento adecuado; al no contar
con esta herramienta, genera malestar entre las y los servidores municipales, asi
como en los usuarios que acuden a esta dependencia para solicitar los servicios

de manera eficiente y eficaz.

La Ley Orgénica de Servicio Publico, respecto del objetivo del servicio a la

comunidad, sefala:

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



del talento humano sustentado en la igualdad de: derechos, oportunidades
y la no discriminacién”.
Por su parte, la Constituciébn de la Republica del Ecuador, publicada en el
Registro Oficial de 20 de octubre de 2010, en el articulo 229 define a los

empleados publicos, asi:

“Serdn servidoras o servidores publicos, todas las personas que en
cualquier forma o con cualquier titulo trabajen, presten servicio o ejerzan
un cargo, funcién o dignidad dentro del sector publico”.
El servicio de agua potable en el Cantén Rumifiahui ha sido duramente criticado
por la ciudadania y ha creado desconfianza para el cumplimiento de las
obligaciones con la municipalidad por la provision del liquido vital, en razén de la
deficiente atencidn y cobertura a todos los sectores de la poblacién, que reclama
la modernizacion de las lineas de conduccion y el mantenimiento oportuno, para

evitar contratiempos del servicio.

Sondeos de opinion han concluido que una de las causas seria que las y los
servidores municipales, ofertan un servicio de baja calidad, con actitudes
displicentes; por lo que se hace necesario implantar el Subsistema de
Evaluaciéon del Desempefio en la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del

GADMUR, que identifique los problemas y dificultades.

Un efectivo sistema de evaluacion del desempefio detecta las falencias en el
desempenio de las y los servidores y las areas del conocimiento en las cuales se
debe fortalecer; si no existe el proceso de evaluacién, no se pueden aplicar
programas de capacitacion y de retroalimentacion, que coadyuven al

mejoramiento continuo del talento humano.

Hoy en dia es importante la evaluacién del desempefio en una institucion
publica, porque evidencia comportamientos de las y los servidores en la
ejecucion de su portafolio de productos y servicios asignados y el cumplimiento
de los objetivos y metas conforme a los procesos y cargos que ocupan en la
estructura ocupacional institucional. Conlleva a la mejora continua del servidor,
garantizando a la instituciéon la aplicacién de las competencias de su talento

humano, ademas determina si hay necesidad de desarrollar el nivel de



competencia que se requiere para un desempefio eficiente y eficaz, asi como

detectar errores en el disefio del puesto de trabajo:

Un sistema eficaz de evaluacion del desempefio debe estar vinculado a los
objetivos y metas institucionales en su conjunto, lo cual contribuird a elevar la

apreciacion cuantitativa y cualitativa del desempefio de las y los servidores.

La propuesta del proyecto es disefiar un Sistema de Evaluacién del Desempefio
para las y los servidores de la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del
GADMUR.

Esta investigacion se fundamenté en el campo de Contabilidad y Auditoria, en el

area de Talento Humano.
1.2 Tema:

"La Gestion del Talento Humano en la Institucion Publica: Sistema de Evaluacion
del Desempefio para las y los servidores de la Direccién de Agua Potable y
Alcantarillado del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Rumifiahui,
GADMUR".

1.3 Formulacion del problema

El desempefio del talento humano de la Direccion de Agua Potable y
Alcantarillado del GADMUR, debe estar alineada al mandato constitucional y a lo

establecido en la Ley Organica de Servicio Publico.

El disefio de un sistema de evaluacion del desempefio para las y los servidores
administrativos y operativos de la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del
GADMUR, como mecanismo de mejora en el desempeiio de sus actividades

esenciales en cada cargo.
1.4 Justificacién y significacion

La evaluacion del desemperio es una necesidad en la Direccion de Agua Potable
y Alcantarillado del GADMUR, por ser un proceso técnico a través del cual los

responsables valoran en forma integral las actitudes y cumplimiento de sus



funciones, en términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios

producidos.

Es importante mencionar los beneficios que puede brindar a las autoridades,
directivos, servidoras y servidores municipales, la implantacion del proceso de
evaluacion del desempefio, para desarrollar acciones como: desarrollo personal,
profesional, capacitacién, formacién, publicaciones etc.; lo cual contribuird al

desarrollo de altos niveles de productividad.

Los resultados obtenidos en la evaluacion del desempefio serviran para
determinar las necesidades de capacitacion y desarrollo personal del servidor, lo

cual se reflejara en la mejora de la productividad y calidad del servicio.

Esta propuesta de proyecto esta desarrollada especificamente para la
evaluacién del desempefio de las y los servidores de la Direccion de Agua
Potable y Alcantarillado del GADMUR, los mismos que seran los beneficiarios de
este nuevo sistema. También los contribuyentes que asistiran a estas

dependencias para solicitar tramites oportunos, eficientes y agiles.
1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo general

. Diseflar un sistema de evaluacién del desempefio, para la Direccién de
Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR, que permita medir el
desempenio de las y los servidores y crear pardmetros de productividad y

calidad en el servicio.

1.5.2 Obijetivos especificos

. Determinar las deficiencias que impiden el desarrollo integral del talento
humano.
. Detectar y reforzar procesos de formacion y capacitacion permanente para

las y los servidores de la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del
GADMUR.



Definir los pardmetros de evaluacion del desempefio a ser utilizados en la
Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR.

1.6 Enfoque de la investigacion

Por su naturaleza, este trabajo es de caracter documental. Se eligio el enfoque
cualitativo - cuantitativo, en razén del problema y los objetivos a conseguir;
ademds, en el proceso se utilizan técnicas cualitativas y cuantitativas para la
comprension y descripcion de los hechos, orientAndolos basicamente al

conocimiento de una realidad dinamica.



CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion

Considerando las obligaciones legales estipuladas en la Ley Organica de
Servicio Publico, en el Reglamento de su aplicacion y demas Normas Técnicas
emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales, se presenta esta
investigacion como un aporte al Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
de Rumifiahui, GADMUR, considerando la premisa de que la evaluacién del
desempenio tiene como objetivo retroalimentar la gestién de la institucion publica,
a través de objetivos, metas e indicadores cualitativos y cuantitativos,
fundamentados en el Plan Estratégico y Plan Operativo Institucional, asi como

en los resultados esperados por la institucion.
2.2 Categorias fundamentales

En el grafico No.1 se explica la secuencia que debe seguir un sistema de
evaluacion del desempefio en las instituciones que pueden ser de caracter

publico o privado.

Grafico No. 1 Categorias fundamentales

Administracién
Publica

Planificacion del

Talento Humano

Gestion del Talento

Humano

Evaluacion del

Talento Humano

Métodos de

evaluacion

Elaborado por: Jorge Augusto Ordéfiez Chamba



2.3 Fundamento tedrico
2.3.1 Descripcién de puestos

Documento donde se detalla los deberes, responsabilidades y condiciones
relacionadas con las actividades esenciales de las y los servidores, en

cualquiera tipo de funcion que se desemperie.
2.3.2 Reclutamiento

Actividad que realiza la Direccion de Talento Humano en la busqueda de
candidatos idoéneos a través de fuentes internas o externas, para seleccionar al

candidato de acuerdo a la necesidad presente y futura de la institucion.
Chiavenato ldalberto, en la edicion Bogota McGraw Hill, 2000, pag.95, definié
asi:

“El reclutamiento pertenece al proceso mediante el cual la institucién atrae
candidatos del mercado para abastecer su proceso selectivo”.

El proceso de reclutamiento inicia con la busqueda y termina cuando se reciben
las solicitudes de empleo.

2.3.3 Seleccion

La Direccion de Talento Humano es la encargada de ubicar a la persona

seleccionada en el cargo requerido segun las necesidades de cada institucion.
2.3.4 Capacitacion

Aprendizaje educativo a corto plazo para los servidores, mediante un
procedimiento sistemético, organizado, planificado a través del cual reciben los
conocimientos y estrategias necesarias, para acrecentar su eficacia en el logro

de los objetivos y metas de la institucion en la que se desempefia.
2.3.5 Clima institucional

Un clima institucional es la calidad de vida que tiene gran influencia en la
productividad y desarrollo del talento humano de una institucién, asi como crear

condiciones de convivencia armonica.



Dos connotados pensadores, definen el clima institucional, asi:

Schein, citado por Davis, 1991:
“... que el ambiente institucional, llamado atmdsfera, es el conjunto de
creencias, valores y normas que comparten sus miembros”.

Chiavenato, (1992):

constituye el medio interno de una institucibn como, tecnologia,
politicas, metas operacionales y reglamentos internos”.

El clima institucional se lo considera como la plataforma normativa y la

disposicién de recursos con que cuenta la organizacion para la consecucién de

sus fines y objetivos.
2.3.6 Seguridad

Se puede definir como seguridad a la proteccion que se brinda a las y los
servidores contra los riesgos provenientes de componentes fisicos, biol6gicos,
guimicos, psicosociales, mecanicos, eléctricos y otros derivados del ambiente

laboral que puedan afectar la salud individual o colectiva.

Al respecto, la Constitucion de la Republica del Ecuador, establece:

"Art 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios: ...
5.Toda persona tendrd derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene
y bienestar".

2.3.7 Gestion del talento humano

La gestion del talento humano es la responsable del contingente humano en la
institucion, esto incluye: contratar personas que cumplan con las competencias
necesarias para ejecutar un cargo, capacitar a las y los servidores, proporcionar
los mecanismos y ambientes necesarios que propicien la motivacion y la

productividad.

Su objetivo es obtener la maxima creacion de valor para la institucién a través de
un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel
adecuado de conocimientos, capacidades y habilidades, para obtener los
resultados requeridos y tener un desempefio competitivo en el entorno actual y

futuro de la institucion.



Es necesario analizar la gestion del talento humano en dos dimensiones: interna

y externa.

En la interna se aborda la composicion del talento humano y en la externa los
factores del entorno que inciden en la capacitacion, en el desarrollo y

permanencia del talento humano.
2.3.8 Evaluacion del talento humano

La evaluacioén del talento humano permite informar a las y los servidores cual es
su grado de cumplimiento de metas y objetivos definidos por la institucion e

influir en el esfuerzo y desempefio correcto de sus obligaciones.

A diferencia de la formacion para un puesto concreto de labores, supone la
realizacion de un esfuerzo a largo plazo, con el cual la institucién publica
capacita y forma a las y los servidores para acceder a puestos de mayor

responsabilidad.

La administracion del talento humano complementa valor cuando ayuda a la
gente a mejorar constantemente su conocimiento, para alcanzar los objetivos y

metas.
2.3.9 Planificacion del talento humano
2.3.9.1 Fines e importancia de la planificacion

La planificacion del talento humano nos permite proyectar a futuro, la ubicaciéon a
las y los servidores en el puesto adecuado, segun sus conocimientos, aptitudes,
habilidades necesarias, que nos garantice el desempefio eficiente, asi como el

logro de las metas establecidas por la institucion.
Bervejillo 1996, define:

"La planificacibn como método capaz de sustentar el disefio de estrategias
en un entorno complejo, apoyado en la prospectiva y en la concertacion
publica, caracteristica de la planificacion territorial reciente".
La referida planificacion, es una parte esencial de la gestion de una institucion,
ya que se encarga de proyectar a futuro, los planes y actividades que se

deberan desarrollar mediante la participacion del talento humano; representa un
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desafio para toda institucion, es el camino directo al cumplimiento de los

objetivos institucionales.

Es fundamental disefiar un sistema que facilite la planificacién de las actividades
del talento humano, con el propdsito de lograr un enfoque sistemético de la
programacion, en coordinacion con los pardmetros influyentes en el hecho de

garantizar una eficiente proyeccion.
2.3.9.2 Objetivos de la planificacién del talento h  umano

. Optimizar el talento humano de la institucion.

. Desarrollar y promocionar al talento humano con las necesidades futuras
de la institucion.

. Motivar al talento humano de la institucion.

. Mejorar el clima laboral.

La planificacion del talento humano debe garantizar la excelencia de las
actividades, mediante la intervencion de administradores como de servidores
capacitados y calificados; tiene la obligacion de preparar a las y los servidores de
la institucién, de manera que sean competentes para actuar de manera rapida y

eficiente, cada vez que se produzca un cambio en el entorno al que pertenece.
2.3.9.3 Relaciones e influencias

En el desarrollo de la planificacion se presentan factores politicos y la habilidad
de la autoridad; ante esa influencia se utiliza métodos flexibles para su
aceptacién o rechazo. La autoridad, la influencia y el poder son conceptos
basicos para entender cdmo los administradores establecen, dirigen y coordinan

las actividades de los individuos en las instituciones publicas.
2.3.9.4 Autoridad

Definimos como autoridad el legitimo poder o influencia que tiene una persona
de reclamar y la obligacién de aceptar lo que el primero le impuso. Tal atributo es

la autoridad
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WEBER Max, 1983-175-176

“Autoridad es aquella, que se ejerce por medio de un cuadro administrativo
burocrético, ya sea por eleccién o designacién, cuando sus facultades de
mando son legales”.
Los administradores emiten directrices en varias formas como: peticiones,
instrucciones, preguntas u 6rdenes que consideren que deben ajustarse a las

exigencias laborales de la institucion.
2.3.10 Influencia y poder

Poder es la capacidad de influir en las administraciones, para cambiar el curso
de los acontecimientos, vencer resistencias y conseguir que la gente haga algo
que de otro modo no haria. Se evitardn grandes pérdidas en caso de no
obediencia; sin embargo, el poder estd presente en las relaciones entre

servidores e instituciones gubernamentales.

Una concepcidn util del poder indica que puede derivar de cinco tipos: premio,

restringido, legitimo, referente y poder de experto.
2.3.10.1 Etapas del proceso de planificacién
La planificacion del talento humano consta de cuatro pasos:

a. Determinar los objetivos de la institucidn en direcciones organizativas.
Definir las habilidades, conocimientos y demanda necesarios para alcanzar
los objetivos de la institucion y direcciones.

C. Establecer las necesidades netas de la institucion.

d. desarrollar planes de accion para atender las necesidades previstas.
2.3.10.2 Desarrollo del talento humano

La clave de una gestion acertada estd en la gente, que se necesita
desprenderse del temor que produce lo desconocido y adentrarse en la aventura
de cambiar interiormente, entender la realidad, enfrentar el futuro, pensar en la

institucion y la mision en ella.
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2.3.10.3 Formacion y desarrollo

Se refiere como formacién a procesos educativos ejecutados por instituciones
educativas debidamente reconocidas por organismos competentes de alto nivel,
para la administracion del talento humano en instituciones de los sectores
publico y privado, con capacidad para desarrollar modelos innovadores que
vayan de acuerdo con la nueva tecnologia, adaptandola a la realidad de las

instituciones.

El desarrollo del talento humano como ventaja competitiva, es un tema relevante
hoy, mafiana y siempre, porque convivimos con la crisis econémica y social, la
transformacion de instituciones, con la ventaja e importancia de contar con el

mejor talento humano.

Son procesos sisteméaticos y constantes de educacién formal a mediano y largo
plazo, dirigidos a potenciar los conocimientos, habilidades y valores; es decir, las
competencias de la estructuracion integral de la persona, como contribucion a la

transformacion y desarrollo institucional.
2.3.10.4 Fines de formacion y desarrollo

Los fines y logros de politicas, metas y objetivos institucionales, son factores que
hacen a las instituciones productivas y como consecuencia exitosas, de alli la
importancia de desarrollar una gestién, que garantice la disponibilidad de un
servidor capacitado, competente, actualizado y motivado hacia el trabajo

productivo y comprometido con el futuro de la institucion.
2.3.11 Proceso de formacion y desarrollo

Para la formacion de las y los servidores publicos, se debe aprovechar la
experiencia interna de sus profesionales, que conocen a fondo cada uno de los
procesos de la institucion. La Direccion de Talento Humano requiere capacitar a
sus servidores para futuras oportunidades internas de trabajo. Su experiencia y
desarrollo la obtienen en su lugar de trabajo y no en los programas que

proporciona la institucion.
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2.3.11.1 Necesidad de formacion

El objetivo de la formacion en cualquier institucién sea publica o privada, es con
la finalidad de solucionar deficiencias en el desempefio actual y futuro de las y

los servidores, en funcion de los cambios que experimentard la institucion.
2.3.11.2 Concepto de formacién

La formacion es una técnica que se le brinda a una persona para que pueda

desarrollar sus competencias, conocimientos y habilidades de manera eficaz.
Simoén Dolan, manifiesta:

“La formacién del servidor consiste en un conjunto de actividades cuyo
proposito es mejorar su rendimiento presente o futuro, potenciando su
aprendizaje a través de la mejora de sus conocimientos y habilidades”.
El proceso educativo a corto plazo debe ser aplicado de manera sistematica y
organizada. Las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en

funcién de objetivos definidos.
2.3.11.3 La evaluacién del desempefio
2.3.12 Definicion de evaluacion de desempefio

La evaluacién del desempefio se define como uno de los subsistemas de gestion
del talento humano. Es un instrumento altamente productivo para la institucion,

con lo cual, se logran varios resultados claves para su éxito institucional.

Robbins (1998), define por norma general:

"La Direccion de Talento Humano es quien disefia los sistemas de
evaluacion del desempefio de manera uniforme para las diferentes
categorias, ejecutivos de alto nivel, técnicos, administrativos, utilizando
metodologias que van de acuerdo a las necesidades, para obtener
resultados utilizables”.
Hay varias razones por las cuales se debe evaluar a las y los servidores en las
instituciones: satisfacen mdultiples necesidades, tanto de los individuos como de

la institucion.
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2.3.12.1 Métodos

Son técnicas y métodos para calificar y obtener informacion que nos permita
registrar, procesar, canalizar, y mejorar el desempefio de los servidores en sus

puestos.
Los principales métodos de evaluacion del desempefio son:
2.3.12.1.1 Escalas graficas

Es un método de evaluacién de acuerdo a las caracteristicas de los evaluados
para la obtencion de resultados y mejora del desempefio del talento humano en

las instituciones que pueden ser publicas o privadas.
2.3.12.1.2 Eleccion forzada

Consiste en evaluar a los servidores mediante frases de desempefio individual,
por medio de expresiones alternativas que describen el tipo de desempefio en

una institucion.
2.3.12.1.3 Investigacion de campo

Se utiliza la entrevista para el andlisis de la realidad y desempefio de las y los
servidores, influye en los resultados la informacion que el jefe inmediato

responda.

2.3.12.1.4 Comparacion por pares

Hacer comparaciones a las y los servidores al interior de la propia institucion,
unos con otros, puede crear un ambiente de competitividad negativa entre ellos,
se recomienda utilizar este método con mucha cautela, a fin de no provocar
competencias desleales que puedan afectar a la buena marcha e imagen

institucional.

2.3.12.1.5 Desempefio por competencias

Es una herramienta que nos permite recopilar suficientes evidencias sobre el
desempeiio de un servidor, y poder determinar si es competente 0 no en el

desempeiio de una determinada tarea.
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2.3.12.2 Procedimientos
2.3.12.2.1 Implicaciones del proceso de evaluacion

Tanto el disefio del sistema de evaluacion del desempefio como sus

procedimientos, suelen ser responsabilidad de la Direcciéon de Talento Humano.

Para valorar el desempefio del servidor, el evaluador utiliza las mediciones para
calificar su rapidez, habilidad y los elementos esenciales que determinan la
utilidad.

2.3.12.2.2 Observacion directa e indirecta

Observacién directa, es cuando el investigador se pone en contacto

personalmente con el hecho o fendmeno que trata de investigar.

Observacién indirecta, el investigador entra en conocimiento del hecho o
fendmeno, a través de las observaciones realizadas anteriormente por otra
persona, y nos valemos de libros, revistas, informes, grabaciones, fotografias,

etc., relacionados con lo que estamos investigando.

Hoy mas que nunca, la medicién de los procesos es una herramienta para toma
de decisiones que se hacen al interior de las diferentes direcciones, incluida la
Direccion de Talento Humano, permite tomar decisiones a mediano y largo

plazo.

Después de encontrar que la maquina no era todo para el logro de la eficiencia y
entender que el hombre es la materia prima de toda actividad, las instituciones
han desarrollado estrategias que le permitan evaluar los resultados de las tareas

asignadas a sus servidores y hacerlos mas eficientes y productivos.

Existen tres criterios normalmente utilizados en la evaluacién del desempefio, los
gue estan relacionados con la calidad y la productividad, eficiencia, eficacia y

efectividad.
2.3.12.2.3 La comision de evaluacion del desempefio

Se conformara para dar soluciones a los reclamos de inconformidad de las y los

servidores, relacionados con la calificacion de la evaluacién del desempefio.
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2.3.13 Aplicaciones

Una de las aplicaciones es el proceso del desempeiio de las y los servidores en

el que se evalla el cumplimiento de sus actividades esenciales asignadas.

En el presente trabajo de investigacion, se propone aplicar las evaluaciones a
las y los servidores que hayan cumplido por lo menos seis meses en el
desempefio de sus funciones y actividades inherentes a su puesto de trabajo, en
la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR.

Chiavenato (2001), manifiesta:

“Un sistema de evaluacion del desempefio bien elaborado, estructurado y
coordinado trae beneficios a las instituciones sean estas publicas o
privadas”.

Strass (1981), indica:

“Una institucidn no puede adoptar cualquier sistema de evaluacion del
desempenio, debe ser valido, confiable, efectivo y aceptado”.

El beneficio interior de adoptar un sistema de evaluacién del desempefio se

cristaliza en los logros institucionales a corto y mediano plazo.
2.3.14. Sistemas de compensacion
2.3.14.1 Equidad

Equidad: En el contexto de la compensacion econdmica, significa un trato
salarial justo para las y los servidores. Las instituciones y los individuos
consideran la justicia desde varias perspectivas en forma ideal, la compensacién
debera ser imparcial para las partes interesadas y los beneficiarios la percibiran

de ese modo; es decir, igual trabajo, igual remuneracion.

Al respecto, la Constitucion de la Republica del Ecuador, establece:

"Art 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios: ...
A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion”.

2.3.14.2 La equidad interna

Equidad interna es cuando las y los servidores reciben un salario de acuerdo con

la importancia relativa de sus puestos en la institucion.
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2.3.14.3 La equidad externa

Equidad externa existe cuando las y los servidores de una institucion reciben un
salario competitivo con el de otras instituciones, donde los servidores

desempeiian puestos similares.
2.3.15 Politicas de compensacién

Las politicas de compensacion de las y los servidores publicos deben estar
reguladas por las normas legales vigentes, en el marco de su competencia, las
mismas que seran establecidas con equidad y responsabilidad social,
correspondera a las escalas del sector publico, las actividades, compromisos y
competencias, para los diferentes perfiles y requerimientos propios de la

institucion.
2.3.15.1 Retribuciones
2.3.15.2 Concepto

Chiavenato, 2007, sefala:

“Es el conjunto de normas y procedimientos tendientes a establecer
estructuras de sueldos equitativos y justos en la institucion”.

La retribucién, es la actividad mediante la cual la instituciéon evalla la
contribucién del servidor al que se le dara un reconocimiento publico, entrega de

un diploma al mejor servidor, tomarle en cuenta para cursos de capacitacion, etc.
2.3.15.3 Fines e importancia
Los fines e importancia de las retribuciones son:

. Atraer, retener y motivar a las personas adecuadas.
. Conseguir la equidad interna, externa e individual.
. Ayudar a la consecucion de una mayor eficiencia.

. Contribuir al logro de los objetivos estratégicos de la institucion.
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2.3.15.4 Factores influyentes en la politica retrib  utiva

. Factores internos: Las remuneraciones deben estar acordes con las
escalas del sector publico, reguladas por el ente rector que es el Ministerio
de Relaciones Laborales.

. Factores externos: Constituyen la politica sindical y politica del gobierno.
2.4 Fundamento legal

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Rumifiahui, GADMUR, se

rige, por la siguiente legislacion:

. Constitucién de la Republica del Ecuador
. Cddigo Organico de Organizacidon  Territorial,  Autonomia vy
Descentralizacion, COOTAD

. Ley de Servicio Publico, LOSEP y su reglamento de aplicacion
. Ordenanzas

. Reglamentos

. Instructivos

. Acuerdos
. Resoluciones

. Normas técnicas de evaluacion del desempefio
2.4.1 Administracion municipal

Son instituciones del sector publico los Consejos Provinciales y los Concejos
Cantonales de caracter organico funcional que gozan de autonomia propia,
patrimonio econdmico y capacidad juridica, para realizar actos que fueren
necesarios para el cumplimiento de sus fines, en forma y condiciones que
determine la Constitucion, las leyes, con facultad legislativa para dictar

ordenanzas, gobernar, ejecutar y hacer cumplir sus 6rdenes.

En la publicacion del Banco Mundial, 1991, se sefiala:

“Como sistema institucional, poseedor de culturas de trabajo, debe darse
cuenta que necesita un cambio en su visién y mision, siendo participes de
procesos de cambio cultural y desarrollo de la institucion, que impliquen un
vuelco en la forma de comprender el rol municipal, adaptando la institucion
a la dinamica de la sociedad actual”
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El Eco. Claudio Sanchez Pérez-Consultor Administracion Municipal, manifiesta:

“La administracion publica municipal es la sociedad organizada con los
elementos esenciales de cualquier estado, poblacion, espacio y gobierno;
un territorio, una poblacién, un poder, son los tres elementos constitutivos
de los municipios”.
El Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal de Rumifiahui, GADMUR, es
una institucién de servicio publico. Se ha tomado en cuenta a la Direccién de
Agua Potable y Alcantarilado para desarrollar esta investigacion, por
considerarla estratégica, por el servicio que brinda a la comunidad: la dotacion

de agua potable, 24 horas al dia y 365 dias al afio.
2.4.2 Marco conceptual

La Constitucion de la Republica del Ecuador, consagra que la administracion
publica constituye un servicio a la colectividad, sobre la base de principios de
eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracién, descentralizacion,

coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y evaluacion.

La Ley Orgéanica del Servicio Publico, establece la obligatoriedad de las
entidades del sector publico del cumplimiento de las disposiciones legales en
materia de recursos humanos y remuneraciones y se establezca el Subsistema
de Evaluacion del Desempefio de las y los servidores publicos, considerando las
normas legales vigentes y procedimientos técnicos y transparentes. Establece
como uno de los deberes de las y los servidores publicos, cumplir personalmente
con las obligaciones de su puesto, con solicitud, eficiencia, calidez, solidaridad y

en funcion del bien colectivo.
Se destaca también, el siguiente marco conceptual técnico-legal:

. Administracion: Proceso de disefiar y mantener un ambiente en el que las
personas trabajen juntas para lograr los propésitos.

. Administracion por objetivos: Enfoque para evaluar el desempefio
mediante objetivos verificables.

. Calidad de vida laboral: Generalmente se refiere a las politicas del talento
humano que afectan directamente a los servidores, tales como

compensaciones y beneficios.
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Comunicacion: Medio de conexién o de union que tenemos las personas
para transmitir o intercambiar mensajes.

Control: Proceso administrativo que permite garantizar, medir y corregir el
desempeiio individual e institucional en las actividades reales que se
ajusten a lo planificado.

Creatividad: Capacidad para desarrollar nuevos conceptos, ideas y
soluciones a problemas.

Cultura organizacional: Patrén general de conducta, creencias y valores
compartidos por los miembros de una institucién.

Direccion: Funcién administrativa que implica el proceso de influir sobre las
demas personas, para que contribuyan a las metas de la institucion y del
grupo; se relaciona principalmente con el aspecto interpersonal de
administrar.

Eficacia: Consecucion de los objetivos, logro de lo deseado.

Eficiencia: Logro de los fines con la menor cantidad de recursos; es decir,
logro de los objetivos al menor costo.

Evaluacién del desempefio: Apreciacion sistematica del comportamiento
de las personas en los puestos que ocupan.

Liderazgo: Influencia sobre las personas para que se esfuercen en forma
voluntaria para el logro de las metas del grupo.

Motivacion: Estimulo externo, que puede ser generado internamente en los
procesos mentales del individuo.

Organizacién: Funcion administrativa donde los individuos se desempefian
en la institucion.

Planificacion: Herramienta administrativa encargada de establecer
objetivos, estrategias, politicas y utilizar los recursos para lograrlos.
Politicas: Estrategias, normas y parametros de una institucion, que orienta
la actuacién de las y los servidores para alcanzar los objetivos y metas.

Sistema: Posee reglas y normas que regulan su funcionamiento.



CAPITULO IlI
METODOLOGIA
3.1 Disefio de la investigacion
3.1.1 Modalidad de la investigacion

Por su naturaleza, este trabajo es basicamente de caracter documental, apoyada
por la investigacion de campo que también se considerd. Se eligié el enfoque
cualitativo - cuantitativo, en razon del planteamiento del problema y los objetivos
especificos que se quiere conseguir. En la investigacién se utilizan sobre todo
técnicas cualitativas para la comprension y descripcion de los hechos,
orientandolos basicamente al conocimiento de una realidad dindmica y holistica,

para evitar asi las mediciones y el uso de las técnicas estadisticas.

Dentro de la modalidad de la investigacion, el presente estudio esta considerado
como un proyecto factible y una investigacion de campo como se indica a

continuacion.

En el Manual de Trabajos de Grado en Maestria y Tesis Doctoral, Yépez (2002),

pag. 17, define al Proyecto Factible como:

“La elaboracién de una propuesta de un modelo operativo viable o una
solucion posible a un problema de tipo practico para satisfacer la
necesidad de una institucién o grupo social”.
La propuesta debe tener apoyo, bien sea una investigacion de campo o una
investigacion de tipo documental. Puede referirse a la formulacién de politicas,

programas, tecnologias, métodos o procesos.

En el manual mencionado, pag. 15, se encuentran algunos criterios respecto a la

investigacion de campo:

“La investigacion de campo es el analisis de problemas con el propdsito de
descubrirlos, explicar sus causas y efectos, entender su naturaleza y
factores constituyentes o0 predecir su ocurrencia. Se trata de
investigaciones a partir de datos originales. Sin embargo se aceptan
trabajos sobre datos censales o muestrarios siempre y cuando se utilicen
los registros originales con datos no agregados".
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3.2 Forma
3.2.1 Investigacion aplicada

Es aquella que utiliza los resultados de la investigacion bésica o pura, para la
aplicacion y desarrollo de las ciencias en campos especificos, de acuerdo a las
necesidades de salud, alimentos, industriales, agricolas, ecolégicas, bélicas,

cibernéticas, etc.
3.3 Tipo de investigacién
3.3.1 Investigacion descriptiva

Se encuentra orientada fundamentalmente a describir un determinado objeto o
fendmeno de la realidad. Para describir el objeto de forma adecuada, se necesita
una programacion previa encargada de definir los aspectos que se van a

descubrir y la manera de realizar el trabajo.

El proyecto de desarrollo se apoya en una investigacion de campo de caracter
descriptivo, por cuanto realiza un diagnéstico sobre las caracteristicas

institucionales y de la administracion del talento humano municipal.

La investigacién de campo descriptiva a través de la observacién y aplicacién de
instrumentos, con el propdsito de elaborar el diagnéstico real de necesidades,
responde a las preguntas, directrices y analiza cientifica y técnicamente el

fendmeno en el problema mencionado.
3.4 Metodologia
3.4.1 Investigacion no experimental

Es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente las variables. Se basa
fundamentalmente en la observacion de fendmenos tal y como se dan en su
contexto natural, para analizarlos con posterioridad. En este tipo de investigacion
no hay condiciones ni estimulos a los cuales se expongan los sujetos del

estudio. Los sujetos son observados en su ambiente natural.
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3.5 Unidad de estudio
3.5.1 Poblacién
Sanchez, U (1996), (pag. 106), define a la poblacion, asi:

“El agregado o totalidad de las unidades elementales o sea los sujetos
cuyo estudio interesa”.

La investigacion esta efectuada al universo de la poblacién de ensayo que son
quince (15) cargos de las y los servidores de la Direccion de Agua Potable y

Alcantarillado del GADMUR, segun las especificaciones del siguiente cuadro:

Cuadro No. 1 Poblacién

POBLACION DE ENSAYO NUMERO
Director 1
Jefe de Operacion y Mantenimiento 1
Jefe de Comercializacion 1
Analista de Agua Potable 1
Analista de Comercializacion 2
Técnico del Agua Potable 1
Técnica Administrativa 1
Técnico de Comercializacion 2
Asistente de Proyectos de Agua Potable 2
Asistente de Agua Potable 2
TOTAL 15

Fuente: Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR

Elaboracion: Jorge Augusto Ordéfiez Chamba
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3.5.2 Muestra
Carlos Jiménez y otros (1999) (pag. 106), define:

“La muestra esté constituida por los sujetos que han sido seleccionados,
es la poblacién para que en ellos se realice la investigacion”.

Por ser reducida la poblacién de estudio, no se aplicé criterio muestral.
3.6 Métodos y técnicas

Con la finalidad de dar respuestas concretas a los objetivos especificos
planteados en la investigacion, se disefidé un instrumento cuyo objetivo fue
receptar informacion y se utilizd la técnica de la encuesta. Se disefi6 un
cuestionario, que consta en el anexo 1, con preguntas cerradas y con aplicacion

de la escala Likert.
3.6.1 Encuesta

Es una técnica que permite obtener informacién aplicando un cuestionario a las
personas que tienen conocimientos sobre un tema o problema en particular y se

la puede utilizar en una poblaciéon determinada o por muestreo. (Ver anexo 1).
3.6.2 Componentes de la encuesta
3.6.2.1 Portada de la encuesta

Contiene el titulo del instrumento y la presentacion. Esta ultima indica el objetivo

del estudio.
3.6.2.2 Cuestionario

Consta de los siguientes aspectos:

(4) Siempre

3) Casi siempre
2) A veces

D Nunca
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Las respuestas seran cerradas con la escala tipo Likert, para que el investigado
marque con una (x) las respuestas de la informacion especifica, de acuerdo a la

escala presentada.
3.6.3 Validez y confiabilidad
3.6.3.1 Validez

La validez, en términos generales se refiere al grado en que un instrumento

realmente mide la variable que pretende investigar.

Kerlinger (1981), (pag.132), asegura:

que el procedimiento mas adecuado es el de enjuiciar la
representatividad de los reactivos en términos de los objetivos de la
investigacion, a través de la opinién de los especialistas”.

Especificamente el estudio se relaciona con la validez de contenidos, que
constituye el grado en el cual una prueba esta en concordancia con los objetivos
de la investigacion. Considera ademas, la vinculacibn de cada una de las
preguntas con el proceso de operacionalizacion de las diferentes variables de

estudio.

A fin de cumplir los requisitos técnicos de validez y confiabilidad, se deben

realizar las siguientes tareas:

Consulta a expertos y especialistas en elaboraciéon de instrumentos, tomando en
cuenta las variables de calidad de educacion, proyeccion social y proyectos

educativos institucionales.

Sobre la base de juicio de expertos, se elaborara la version definitiva de los

cuestionarios.
3.6.3.2 Confiabilidad

Para garantizar la confiabilidad de los datos se aplican los siguientes pasos:
. Tabulacién de los datos, segun tablas de salida.

. Se relacionan segun escala de valores.
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La informacién que se recolecta en la investigacion se presenta con gréficas

relacionadas y con cuadros estadisticos.

Los porcentajes en el andlisis se presentan en proporciones que se multiplican
por cien (100). Esas proporciones representaran el comportamiento de cada

variable, dimension o item, reflejada en cada frecuencia de sus valores.
3.6.4 Procesos de la investigacion

Los procesos que se desarrollaron en este estudio constituyen un conjunto de
estrategias, técnicas y habilidades que permiten emprender este tipo de

investigaciones.

El proceso de la investigacion se llevara a efecto a través de las siguientes

fases:

. Planteamiento del problema.

. Revision bibliografica.

. Definicién de la poblacion.

. Puntualizacién del sistema de variables y elaboracion del instrumento.
. Estudio de campo.

. Procesamiento y analisis de datos.

. Conclusiones y recomendaciones.

. Formulacion de la propuesta.

Preparacion y redaccion del informe final de la investigacion, que tiene como
objetivo comunicar a los interesados los resultados, de una manera clara y
sencilla, en funcion de los objetivos planteados, con suficiente detalle y
dispuesto de tal forma, que haga posible que el lector comprenda los datos y

determine por si mismo la validez de las conclusiones y la eficacia del estudio.
3.6.5 Criterios para la elaboracion de la propuesta

La propuesta que consiste en el disefio de un sistema de evaluacion del
desempefio para las y los servidores de la Direccion de Agua Potable y
Alcantarillado del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Rumifiahui,

GADMUR, tiene los siguientes criterios:
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. Estudio diagnostico.
. Estudio de factibilidad.

. Disefio del proyecto.

. Ejecucién del proyecto.

. Evaluacién del proyecto.

. Criterios de validacion de la propuesta

En cuanto a los aspectos formales, se realizé una revision por especialistas, en
los aspectos que tienen que ver con el contenido; también hubo el
asesoramiento del tutor, en lo que se refiere a la concepcion y caracter cientifico

de la misma.
Los especialistas a los que se entrevisto respecto del tema propuesto fueron:

Cuadro No. 2 Entrevistas

NOMBRE PROFESION LUGAR DE TRABAJO
MSC Fabidn = Docente Universidad Tecnoldgica Equinoccial
Hidalgo
MBA Maximo | Doctor en Responsable de la Unidad de
Ortega Psicologia Administraciéon del Talento Humano de
Industrial la Direccion General de Intereses

Maritimos de la Armada del Ecuador.

MSC Pablo Gerente  del Empresa Floricola San Isidro
Fernandez Talento

Humano
MSC Patricio Villota | Docente Universidad Tecnoldgica Equinoccial

Para la construccion del instrumento se consideré un plan que contempla las
etapas en su disefio y elaboracion, segun el siguiente esquema elaborado en

base al modelo presentado por B. Baldivian de Acosta:
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Cuadro No. 3 Etapas y pasos para la elaboracién de

| instrumento

ETAPAS

PASOS

DEFINICION DE LOS
OBJETIVOS Y DEL
INSTRUMENTO

Revision y analisis del problema de investigacion.
Definicion del propésito del instrumento.

Revision de bibliografia y trabajos relacionados

con la construccion del instrumento.

Consulta a expertos en la construccibn de

instrumentos.
Determinacién de la poblacion.

Determinacién de los objetivos, contenidos y tipos

de items del instrumento.

DISENO DEL
INSTRUMENTO

Construccioén de los items.

Estructuracion de los instrumentos.

Redaccién de los instrumentos.

ENSAYO PILOTO DEL
INSTRUMENTO.

Sometimiento del instrumento a juicio de expertos.

Revision del instrumento y nueva redaccion de

acuerdo a recomendaciones de los expertos.

Aplicacién del instrumento.

ELABORACION
DEFINITIVA DEL
INSTRUMENTO.

Impresion del instrumento.

Fuente: Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR.

Elaboracién: Jorge Augusto Ordéfiez Chamba.
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3.7 Hipétesis.

La nueva concepcion del talento humano y el establecimiento de un sistema de

evaluacion del desempefio, mediran el nivel de desempefio de las y los

servidores de la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR, en un

entorno de alta competitividad.

3.8. Operacionalizacion de las variables

3.8.1 Variable independiente

Gestion del talento humano de la Direccién de Agua Potable y Alcantarillado del

GADMUR.

3.8.2 Variable dependiente

Sistema de evaluacién del desempefio.

Cuadro No. 4 Operacionalizacion de las variables

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

La gestion del
talento humano
en la institucién

publica.

Fundamentacion
filosofica.
Constitucion de
Republica

Ecuador.

la
del

Inversion en investigacion y desarrollo.

Fundamentacion

legal.

Constitucion de la Republica del
de

Organizacién Territorial, Autonomia y

Ecuador; Cddigo  Orgénico

Descentralizacién; Ley Organica de

Servicio Publico; Ordenanzas;

Reglamentos; Instructivos; Acuerdos;
Resoluciones; Norma Técnica de

Evaluacién del Desemperio.

30




Sistema de  Subsistemas Clave | Financiamiento para la implantacion del
Evaluacién de de: sistema. Creacion de carrera.
Desempefio.
Seleccion de Normas establecidas en el Sistema.
personal, Involucramiento de direcciones y jefes
Capacitacion departamentales, enfoque técnico al
permanente. disefio de puestos.
Subsistemas de : Instrumentar y organizar las
medicion clave de: | herramientas a ser utilizadas para
Desemperfio de | obtener datos de todos los niveles
funciones, Controles : ocupacionales.
de asistencia,
Evaluacién del
desempeiio.

Sistema de Controles

y Remuneraciones.

de

mensuales unificadas.

Escala nacional remuneraciones

Remuneraciones

Registro de control, sistema de

acordes con el compensaciones.

desempernio.

Subsistema de : Sistema integrado informatico de
Informacion. talento humano.

Tecnologia para el Campafia de divulgacion para el

funcionamiento

operativo.

personal involucrado.

Elaborado por: Jorge Augusto Ordofiez Chamba
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3.9 Procedimientos de la investigacion

Los procesos que se desarrollaron en este estudio, constituyen un conjunto de
estrategias, técnicas y habilidades que permiten emprender este tipo de

investigaciones.
El proceso de la investigacion se llevd a efecto a través de las siguientes fases:

Planteamiento del problema.

Revision bibliografica.

Definicion de la poblacién.

Puntualizacion del sistema de variables y elaboracién de instrumentos.
Estudio de campo.

Procesamiento y analisis de datos.

Conclusiones y recomendaciones.

Formulacion de la propuesta.

© ©® N o g bk~ 0 DNPRE

Preparacion y redaccion del informe final de la investigacion, que tiene
como objetivo comunicar a los interesados los resultados de una manera
clara y sencilla, en funcién de los objetivos planteados, con suficiente
detalle y dispuesto de tal forma, que haga posible que el lector comprenda
los datos y determine por si mismo, la validez de las conclusiones y la

pertinencia del estudio
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
Introduccioén

El Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Rumifiahui, GADMUR es la
sociedad politica autonoma en el orden juridico constitucional del Estado, que
tiene como finalidad el bien comun local y como objetivo la atencion de las

necesidades del canton en el &rea urbana y sus parroquias rurales.

Se cre6 como Canton mediante Decreto Supremo 168, de 31 de mayo de 1938,

publicado en el Registro Oficial 179, de 2 de junio del mismo afio.
El autor Carlos Quintana Roldan, (México), define al municipio asi:

“El municipio tiene la capacidad para gestionar y resolver los asuntos
propios de la comunidad, en cuanto a servicios y organizacion interna, sin
la intervencion de otras autoridades. Ademas, cuenta con normativas para
regular, mediante ordenanzas, el cobro de tributos para satisfacer las
necesidades de la comunidad”.

Las atribuciones del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de
Rumifiahui, estdn establecidas en el Codigo Organico de Organizacion

Territorial, Autonomia y Descentralizacion, publicado en el Suplemento del

Registro Oficial 303, el 19 de octubre de 2010, segun se indica:

“Art. 29 Funciones de los Gobiernos Auténomos Descentralizados.- El
ejercicio de cada gobierno autonomo descentralizado se realizara a través
de tres funciones integradas:

a) De legislacion, normatividad y fiscalizacion.

b) De ejecucion y administracion; y,

c¢) De patrticipacién ciudadana y control social.

Tienen competencias inherentes a su autonomia y sus fines propios. Las
competencias son las que el gobierno central delega a los municipios
mediante convenio con respecto a la autonomia organizativa de los
diferentes servicios”.

El GADMUR como institucién publica tiene como mision dotar de los servicios

basicos a la comunidad, entre otros, los siguientes:

. Dotar del servicio de agua potable y alcantarillado al Cantén.

. Construir vias para mejorar la calidad de vida de la ciudadania.
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. Emprender comparfias de concienciacion para cuidar el liquido vital.

. Brindar servicios de calidad y eficiencia, en beneficio de la colectividad.

La vision del GADMUR es constituirse para el afio 2020, en un Gobierno
Auténomo Descentralizado con un modelo de gestién administrativa, técnica y

operativa en beneficio de la comunidad.
4.1 Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR

El organigrama estructural de la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del

GADMUR, esta conformado asi:

Gréfico No. 2 Organigrama estructural funcional de la Direccion de Agua
Potable y Alcantarillado GADMUR

DIRECCION DE AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO

|
! l 1

AGUA POTABLE COMERCIALIZACION OTROS

Fuente: GADMUR

Elaborado: Jorge Augusto Ordéfiez Chamba

4.1.1 Seccion de Agua Potable y Alcantarillado

Es la encargada de entregar el servicio del liquido vital en condiciones
adecuadas, en cantidad, calidad y flujo continuo, como también la recoleccion de
las aguas servidas, en procura de una mejor calidad de vida de la comunidad del
cantén, mediante proyectos financiados con préstamos nacionales e

internacionales.
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La misién de la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR es

dotar de un servicio eficiente en calidad de cobertura de agua potable, emision y

facturacién por consumo.

La visién de esa dependencia es cubrir en un 100% en la dotacién del servicio

del agua potable al Cantén Rumifiahui y contar con una cartera vencida

equivalente a cero.

4.1.1.1 Objetivos

Mantener actualizado el catastro de los contribuyentes del agua potable.
Crear un catastro de vertientes de agua potable, asi como su produccién.
Dotar de medidores nuevos de agua a los contribuyentes para mejorar las

recaudaciones.

4.1.1.2 Procesos

Planificar, programar, dirigir, supervisar, coordinar y controlar las labores
de las unidades a su cargo.

Receptar solicitudes y pedidos de la comunidad para distintos tramites.
Elaborar cartas por consumo de agua potable.

Revisar y aprobar la dotacibn de redes de agua potable en
urbanizaciones, edificios, conjuntos habitacionales, etc.

Ordenar los estudios de proyectos, planos, presupuestos vy
especificaciones técnicas para nuevas obras de ampliacion de los
sistemas.

Ejecutar tramites administrativos y presupuestarios que demanden el
cumplimiento eficaz de las funciones y actividades a su cargo.

Informar al alcalde y comisiones de concejales municipales, el avance de
estudios, proyectos en ejecucion, asi como los concluidos.

Cumplir con las disposiciones del alcalde y miembros directivos

superiores.

4.1.2 Seccién Comercializacién
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Determinar valores por consumo de agua potable a los contribuyentes.

Resolver los reclamos presentados por los usuarios.



Verificar el ingreso de nuevos contribuyentes al catastro.

Solicitar bajas de titulos por inconformidad en el consumo.

Realizar la emision y distribucion de cartas por consumo mensual de agua
potable.

Ordenar la suspension y re conexion del servicio de agua potable, de
conformidad a lo dispuesto en las ordenanzas y demas leyes vigentes.
Realizar estudios encaminados a actualizar y fijar tarifas por la dotacion de
los servicios de agua potable, de acuerdo con la ordenanza municipal
vigente.

Elaborar registros de clientes y consumidores.

Verificar la informacion de los ingresos generados por conexiones,
consumos, reparaciones, multas y sanciones por consumos indebidos.
Realizar estudios de rutas y recorridos para la entrega de cartas y registro
de lecturas.

Presentar informes periodicos.

4.1.2.1 Objetivos

Eliminar conexiones clandestinas.
Recuperar la cartera vencida.

Instalar medidores de agua potable en todo el canton.

4.1.2.2 Procesos
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Determinar consumos a través de medicion directa, promedios y otros.
Atender reclamos presentados por los usuarios, a fin de establecer
inspecciones, mediciones de consumo, consumos estimados, conexiones
sin medidor y medidores dafiados.

Efectuar el ingreso de nuevos usuarios con el ndmero de cuenta y
verificacién en los planos catastrales.

Programar inspecciones periddicas para verificar consumos clandestinos y
desperdicios.

Solicitar bajas de titulos a la Direccion Financiera.

Realizar la emision y la distribucion de las cartas por consumo mensual de

agua potable.



. Ordenar la suspension

y reconexion del servicio, de conformidad con la

ordenanza municipal vigente.

. Elaborar registros de clientes y consumidores.

. Verificar informacién sobre los ingresos generados por conexiones,

consumaos, reparaciones, multas y sanciones por consumo indebido.

. Realizar estudio de rutas y recorridos de entrega de cartas, registro de
lecturas.
. Cumplir las disposiciones delegadas por el Director.

4.1.3 Seccion Otros servicios

Los servicios adicionales que brinda la Direccibon de Agua Potable y

Alcantarillado, se indica a continuacion:

Cuadro No. 5 Otros servicios

Lecturas Productos
Estructurar un sistema | Programar los sectores y recorridos para toma de
adecuado de lecturas de lecturas

consumos, que facilite un
mejor proceso de
facturacion del servicio.

Informar novedades de las rutas de los usuarios

Facturacion

Determinar valores a cobrar

Clasificar a clientes por categorias.

al contribuyente por la

Realizar la facturacién por consumo del servicio

dotacion del servicio de

Informar sobre la cartera vencida.

agua potable

Realizar reportes diarios de actividades

Atencion al cliente

Brindar atencion
personalizada al cliente de

Atender reclamos por lecturas, facturacibn o

recaudacion

los servicios que presta la
Direccion de Agua Potable

Solucionar reclamos por dafos, mantenimiento y
reparaciones

y Alcantarillado, que sera

Analizar solicitudes de instalaciones nuevas

encausada inmediatamente

Brindar atencion e informar al usuario sobre costos

para la satisfaccion del
usuario.

Efectuar registros estadisticos de servicios y
reclamos

Elaborar reportes

Elaborado:
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4.2 Evaluacién del desempefio de la Direccion de Agu a Potable y

Alcantarillado

La actividad de la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR en
los dltimos afios ha sido poco efectiva, pues no cuenta con una adecuada area
de funcionamiento, no brinda comodidades ni seguridades para proteger la

informacion y su personal no es evaluado ni capacitado.
4.2.1 Procesos

En cuanto a los procesos para el desempefio de su cargo, las y los servidores
tiene establecidas las actividades que deberan cumplir de acuerdo con las
necesidades de la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado. Al ser un area
estratégica, por el servicio que presta a la comunidad debe ser una direccién
modelo dentro de la institucién, ya que sus ingresos permiten tener sueldos

dignos y puntuales.
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4.3 Andlisis y tabulacién de la encuesta dirigida a las y los servidores de la

Direccion de Agua Potable y Alcantarillado.

Cuestionario tabulacién

1.- ¢Hace falta un sistema de evaluacion del desempefio en la Direccién de
Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR?

Cuadro No. 6 Necesidad de un sistema de evaluacion

Pregunta 1 Frecuencia %
Si 14 93%

No 1 7%
Total 15 100%

Grafico No. 3 Necesidad de un sistema de evaluacido n

NECESIDAD DE UN SISTEMA DE
EVALUACION

mS|
mNO

FUENTE: Encuesta
AUTOR: Jorge Augusto Orddfiez Chamba

Interpretacién

El 93% de los encuestados afirma que es necesario un Sistema de Evaluacion
del Desempefio en la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR y
el 7% contesta que no.

Analisis

La mayor parte de las y los servidores esta de acuerdo con la implementacion de
un sistema de evaluacion del desempefio, que mida el grado de contribucién de

cada uno y asi poder brindar un servicio eficaz a la comunidad.
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2.- ¢La Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR valora el trabajo

de las y los servidores en relacion a su desempefio?

Cuadro No. 7 Valoracion del trabajo a servidores

Pregunta 2 Frecuencia %
Siempre 3 20%
Casi Siempre 1 7%
A veces 4 27%
Nunca 7 46%
Total 15 100%

Gréfico No. 4 Valoracion del trabajo a servidores

VALORACION DEL TRABAJO A
SERVIDORES

20% » SEMPRE

m CASI SIEMPRE
46% A VECES

u NUNCA

279
&170

FUENTE: Encuesta
AUTOR: Jorge Augusto Ordéfiez Chamba

Interpretacién

El 46% de los encuestados menciona que nunca se valora el trabajo de las y los
servidores, el 27% afirma que a veces, el 20% sefiala que siempre y solo el 7%
afirma que casi siempre se valora su trabajo.

Analisis

De acuerdo con los resultados conseguidos en esta pregunta, podemos
determinar que la mayoria de las y los servidores considera que su trabajo no es

valorado en su totalidad en el campo profesional, técnico, econémico y afectivo.
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3.- ¢La Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR se preocupa de

la capacitacion de las y los servidores en los campos de su desempefio laboral?

Cuadro No. 8 Capacitacion de servidores en lo labo

Pregunta 3 Frecuencia %

Siempre 0 0%

Casi Siempre 1 7%
A veces 6 40%
Nunca 8 53%
Total 15 100%

Grafico No. 5 Capacitacion de servidores en lo lab

ral

oral

53%

CAPACITACION DE SERVIDORES EN
LO LABORAL

J 40%

u SIEMPRE

m CASI SIEMPRE
A VECES

m NUNCA

FUENTE: Encuesta

AUTOR: Jorge Augusto Orddfiez Chamba

Interpretacién

En la encuesta realizada, el 53% afirma que la institucion nunca se preocupa en

el desempefio laboral por la capacitacién a las y los servidores de la direccion,

un 40% menciona que a veces y solo un 7% menciona que siempre se preocupa

por la capacitacion.

Analisis

De acuerdo con el grafico podemos determinar que no hay procesos de

desarrollo humano, ni retroalimentacion en lo referente a la mejora del

desempefio y a la capacitacion del personal.
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4.- ¢ Se mantiene un registro descriptivo del desempefio de las y los servidores,
gue permite establecer planes de mejora y asi verificar sus cambios de

comportamiento laboral?

Cuadro No. 9 Registro descriptivo del desempefio

Pregunta 4 Frecuencia %
Si 0 0%
No 15 100%
Total 15 100%

Gréfico No. 6 Registro descriptivo del desempefio

REGISTRO DESCRIPTIVO DEL DESEMPENG

1%

u s O

FUENTE: Encuesta
AUTOR: Jorge Augusto Ordéfiez Chamba

Interpretacién

El 100% de los encuestados confirma que nunca se lleva un registro del

comportamiento laboral de las y los servidores con un sistema de evaluacion del

desempeinio.
Analisis

La Direccion de Talento Humano del GADMUR no tiene un sistema de
evaluacion del desemperfio definido en el Manual de Clasificacion y Valoracion

de Puestos; es decir, el trabajo lo realizan en forma rutinaria y empirica.
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5.- ¢La responsabilidad de las y los servidores es controlada bajo pardmetros y

criterios establecidos por la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del

GADMUR y no por estandares de desempefio o indicadores?

Cuadro No. 10 Control de la responsabilidad del se  rvidor
Pregunta 5 Frecuencia %
Si 11 73%
No 4 27%
Total 15 100%
Gréfico No. 7 Control de la responsabilidad del se  rvidor
CONTROL DE LA RESPONSABILIDAD DEL
SERVIDOR
m|
HNO

FUENTE: Encuesta
AUTOR: Jorge Augusto Ordéfiez Chamba

Interpretacién

El 73% de las y los servidores menciona que la responsabilidad es controlada

por parametros y criterios subjetivos. El 27% afirma que no.

Andlisis

Las funciones de las y los servidores son ejecutadas Unicamente bajo el criterio

y pardmetros de las autoridades de turno y controladas por el jefe inmediato.
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6.- ¢En la Direccion de Agua Potable y Alcantarilado del GADMUR para la
formacion de habilidades (competencia de conocimientos, habitos y destrezas)
existen cursos de capacitacion que no responden a un Plan de Capacitacion y

estan destinados al reforzamiento de conductas adquiridas?

Cuadro No. 11 Habilidades personales de los servid  ores

Pregunta 6 Frecuencia %
Siempre 8 53%
Casi Siempre 6 40%

A veces 1 %

Nunca 0 0%
Total 15 100%

Grafico No. 8 Habilidades personales de los servid  ores

2;; HABILIDADES PERSOHMALES
DELOS SERVIDORES.

<

. . e
H’ cag|

FUENTE: Encuesta
AUTOR: Jorge Augusto Ordofiez Chamba

Interpretacién

El 53% menciona que siempre, el 40% casi siempre y el 7% a veces, se toma en
cuenta las necesidades de capacitacion del puesto, como mecanismo para

reforzar las conductas y habilidades adquiridas.
Analisis

Del personal encuestado, el 53% est4 de acuerdo que los cursos no responden
a un Plan de Capacitacion que permitan el desarrollo de habilidades del personal
instalado en la estructura ocupacional de la Direccion de Agua Potable y
Alcantarillado, por lo que no se toma en cuenta el desarrollo de las habilidades y

cualidades personales.
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7.- ¢En la Direccion de Agua Potable y Alcantarilado del GADMUR se

proporciona formacion para el desempefio segun el area de trabajo?

Cuadro No. 12 Formacion para el desempefio

Pregunta 7 Frecuencia %

Siempre 0 0%

Casi Siempre 0 0%
A veces 3 20%
Nunca 12 80%
Total 15 100%

Gréfico No. 9 Formacion para el desempefio

FORMACION PARA EL
DESEMPENO.

20%

= SIEMPRE

= CASI SIEMPRE

A VECES

ENUNCA

FUENTE: Encuesta
AUTOR: Jorge Augusto Ordofiez Chamba

Interpretacién

En la encuesta el 80% afirma que nunca recibié formacién para el desempefio
de sus cargos y que a veces en un porcentaje de 20% del personal, dice que se

proporciona formacién para el desempefio segun su area de trabajo.
Analisis

La mayoria del personal afirma que no se le capacita antes de desempefiar sus
funciones, lo que quiere decir que las y los servidores que ingresa a laborar,
realizan sus actividades segln sus propios conocimientos y criterios de

desempernio.
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8.- ¢En la Direccibn de Agua Potable y Alcantarilado del GADMUR se

mantienen tareas de formacion y capacitacion interdisciplinaria?

Cuadro No. 13 Formacion y capacitacion interdiscip  linaria
Pregunta 8 Frecuencia %
Siempre 0 0%
Casi Siempre 0 0%
A veces 3 20%
Nunca 12 80%
Total 15 100%
Grafico No. 10 Formacién y capacitacion interdisci plinaria

FORMACIONY CAPACITACION
INTERDISCIPLINARIA

0%

mSIEMPRE

mCAS| SIEMPRE

AVECES

mNUNCA

FUENTE: Encuesta
AUTOR: Jorge Augusto Ordoiiez Chamba

Interpretacién

El 80% manifiesta que nunca se mantienen tareas de formacién y capacitacion
interdisciplinaria, el 20% menciona que a veces si se mantienen.
Analisis

La mayor parte de las y los servidores no reciben una formacién interdisciplinaria
para mejorar su comportamiento en el desempefio de sus funciones, ya que no
recibe camparias de relaciones humanas e inteligencia emocional continuas, que

les permita mantener una mejor relacion entre lo personal y lo laboral.
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9.- ¢En la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR la creatividad
es mas habitual que lo establecido?

Cuadro No. 14 La creatividad en lo laboral

PREGUNTA9  FRECUENCIA %
SIEMPRE 0 0%
CASI SIEMPRE 0 0%
A VECES 7 47%
NUNCA 8 53%
TOTAL 15 100%

Grafico No. 11 La creatividad en lo laboral

LA CREATIVIDAD EN LO LABORAL
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FUENTE: Encuesta
AUTOR: Jorge Augusto Ordéfiez Chamba

Interpretacién

El 53% manifiesta que nunca la creatividad se mantiene méas de lo establecido,
el 47% menciona que a veces se mantiene la creatividad.
Analisis

Todo el personal no utiliza en su trabajo todo su potencial de creatividad, ya que
no existen procesos de valoracion, ni el ambiente adecuado para el desarrollo de
la misma, su trabajo lo hace siempre enmarcada en las leyes y normas

establecidas en la institucion.
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10.- ¢Usted cree que se deba modificar la estructura organizacional de la
Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR?

Cuadro No. 15 Necesidad de modificar la estructura  organizacional

Pregunta 10 Frecuencia %
Si 14 93%

No 1 7%
Total 15 100%

Grafico No. 12 Necesidad de modificar la estructur

a organizacional

NECESIDAD DE MODIFICAR LA
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.
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FUENTE: Encuesta

AUTOR: Jorge Augusto Ordéfiez Chamba

Interpretacién

El 93% manifiesta que se debe cambiar la estructura organizacional de la

direccion y el 7% manifiesta que no se debe cambiar.

Andlisis

La estructura organizacional de la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del

GADMUR, no esta cumpliendo a cabalidad con los procesos y las funciones que

deberia realizar, por lo que hay descontento en las y los servidores.
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11.- ¢Estan publicados los andlisis del talento humano sobre las actividades
actuales y futuras de la institucion y de la Direccibn de Agua Potable y
Alcantarillado del GADMUR?

Cuadro No. 16 Analisis del talento humano

Pregunta 11 Frecuencia %

Siempre 0 0%

Casi Siempre 1 7%
A veces 5 33%
Nunca 9 60%
Total 15 100%

Grafico No. 13 Analisis del talento humano
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FUENTE: Encuesta
AUTOR: Jorge Augusto Orddiiez Chamba

Interpretacién

El 60% afirma que nunca son publicados los analisis del talento humano sobre
las actividades actuales y futuras de la instituciébn y particularmente de la
Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR. El 33% afirma que a

veces son publicados y el 7% manifiesta que casi siempre son publicados.
Analisis

Los analisis del talento humano sobre las actividades actuales y futuras no son
publicados en ningun medio, ni tampoco conocidos por los propios servidoras y

servidores.
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4.4 Andlisis FODA de la Direccion de Agua Potable y

Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal de Rumi

Alcantarillado del

fiahui

El andlisis FODA es una herramienta que permite conformar un cuadro de la

situacion actual de la institucion, para acceder de esta manera a obtener un

diagnostico interno; para el efecto, se ha realizado el andlisis de las fortalezas,

debilidades, oportunidades y amenazas.

Cuadro No.

17 FODA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

F1.-Abastecimiento continudo del

liquido vital a la comunidad.

F2.-Talento  humano  para
capacitado y moldeado.

ser

F3.-Confianza y credibilidad en la
comunidad.

F4.- Concientizacion a la ciudadania
en el uso adecuado del agua.

F5.- Trabajo en equipo.

D1.- Falta de software administrativo.

D2.- No hay renovacién del equipo
informatico en la perspectiva de la
automatizacion de las plantas.

D3.- Carencia de capacitacion al

servidor de la Direccion.

D4.- Demora en las tareas especificas.

D5.- Espacio fisico no adecuado para
su funcionamiento.

D6.- Inadecuado mobiliario.

D7.- Ausencia de un sistema de
evaluacion del desempeiio
objetivo

OPORTUNIDADES AMENAZAS

O1.- Aspecto legal.

02.- Tecnologia para automatizar los
sistemas

03.-Capacitacion al servidor operativo
de la Direccién de Agua Potable y
Alcantarillado

O4.- Existencia de instrumentos de
evaluacion del desempefio.

Al.- Resistencia al cambio tecnol6gico
y cultural.

A2.- Inexistencia de apoyo técnico.
A3.-Falta de proteccién para el equipo

informatico.

A4.- Carencia de evaluacion del
desempefio para las y los
servidores.

FUENTE: GADMUR
AUTOR: Jorge Augusto Ordofiez Chamba
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En el andlisis FODA participaron basicamente las y los servidores de la Direccién
de Agua Potable y Alcantarillado y de forma complementaria, servidores de las

Direcciones de Talento Humano, Informética y Financiera.
4.5 Desempefio actual

La Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR, no cuenta con
instrumentos de evaluacion del desempefio, y un plan de -capacitacion
planificado. Falta personal calificado, que responda a las necesidades de la
colectividad, a pesar de que cuenta con un abastecimiento continuo del liquido
vital, existen reclamos por la falta de eficiencia y eficacia en la atencion en
diferentes sectores del cantdn, que hasta la fecha no han sido atendidos con el

servicio de agua potable.

Debe haber una capacitacion permanente al servidor que realiza mantenimiento
de las vertientes de agua, porque de ello depende brindar una buena atencion a

los contribuyentes que se benefician de este servicio indispensable para la vida.
4.6 Nudos criticos

Los nudos criticos que tiene la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del
GADMUR, son:

. Carencia de un espacio fisico adecuado para su funcionamiento. En la
actualidad funciona en un local que no brinda comodidades para la
atencion al puablico, ni las seguridades para proteger los equipos
informaticos y bienes institucionales, por lo cual estaria en peligro de
perder informacién importante para la Direccidn, ya que cualquier persona
podria manipular la informacién y causar dafos.

. Equipo informatico obsoleto.

. Inexistencia de capacitacidn al personal que realiza mantenimiento de las

vertientes de agua.

. Inadecuado mobiliario para su funcionamiento.
. Necesidad de crear la Empresa Publica de Agua Potable y Alcantarillado.
. Falta de un sistema de evaluacién del desempefio.
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4.7 Conclusiones y recomendaciones

4.7.1 Conclusiones

La Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR, no cuenta con
un Sistema de Evaluacion del Desempefio, que le permita a las y los
servidores mejorar su desempefio en todos los niveles de la estructura
ocupacional.

El Gobierno Autbnomo Descentralizado no cuenta con un plan estratégico
estructurado que le permita optimizar el talento humano de la institucion y
particularmente de la Direccién de Agua Potable y Alcantarillado.

La Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR, no tiene
estructurado un plan de capacitacion que integre las necesidades de cada
uno de las y los servidores y satisfaga las expectativas de la ciudadania.
La Direccién de Agua Potable y Alcantarillado no cuenta con suficientes
profesionales que tengan los perfiles adecuados y previamente calificados
y no ha conseguido la inversion de recursos econémicos en procesos de
capacitacion permanentes para las y los servidores.

El servidor que ejecuta procesos, no ha recibido capacitacion para
asegurar la calidad del trabajo ejecutado y que los objetivos de la Direccién

se logren de manera eficaz y eficiente.

4.7.2 Recomendaciones
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Diseflar un Sistema de Evaluacion del Desempefio para las y los
servidores de la Direccién de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR,
para contar con una herramienta eficaz que les permitird cumplir con sus
objetivos, en beneficio de la ciudadania.

Elaborar un plan estratégico constituido para optimizar su talento humano
de la Direccion de Agua Potable y Alcantarilado del GADMUR, que
permitan alcanzar los objetivos de la institucion y de la Direccién.
Estructurar un plan de capacitacion que contemple las competencias de los
puestos que deben ser satisfechas, como producto de la evaluacién del

desempeiio.
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Capacitar a las y los servidores de la Direccién y brindarles un ambiente
adecuado de trabajo y seguridad, con remuneraciones acordes a la
capacidad y responsabilidad.

Concienciar a las y los servidores de la Direccion y de la institucion en la
auto-capacitacion, aspecto que les permitirh obtener seguridad sobre sus
conocimientos y consecuentemente reflejar creatividad en sus puestos de

trabajo.



CAPITULO V
PROPUESTA

5.1 Disefio del Sistema de Evaluacion del Desempefio para las y los

servidores de la Direccion de Agua Potable y Alcant  arillado del GADMUR
5.1.1 Sistema de Evaluacién del Desempefio

5.1.1.1 Ambito

La evaluacion del desempefio se aplicard a los siguientes puestos:

Cuadro No. 18 Ambito de evaluacion de desempefio

NIVEL PUESTO
Directivo Director, Jefe
Profesional Analista Técnico
No Profesional Secretaria

Elaborado por: Jorge augusto Orddfiez Chamba
5.1.1.2 Periodicidad

La evaluacion del desempefio se realizard una vez al afio, o previo el

requerimiento del Alcalde de la municipalidad.
JUSTIFICACION
5.1.1.3 Mision del Sistema de Evaluacion del Desemp  efio

Proporcionar informacién valida y confiable respecto al desempefio de las y los
servidores de la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado, para coadyuvar al
mejoramiento de los niveles de cumplimiento de las actividades esenciales en

Sus puestos.
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5.1.1.4 Visidn del Sistema de Evaluacién del Desemp  efio

La evaluacion del desempefio de la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado

del GADMUR, en el afio 2014, se convierta en un modelo de gestion en la

institucion y en un referente en las demés municipalidades del pais.

OBJETIVOS

5.1.1.5 Objetivos

Son objetivos del sistema:

Mejorar el desempefio profesional de las y los servidores que laboran en la
Direccién de Agua Potable y Alcantarillado.

Vincular los resultados de la evaluacion del desempefio a un plan de
capacitacion, incentivos y recompensas para las y los servidores.

Contribuir a la optimizacion del talento humano de la Direccién de Agua
Potable y Alcantarillado.

Reubicar a las y los servidores de acuerdo a sus conocimientos,
habilidades, destrezas, promociones y ascensos.

Establecer planes de mejoramiento para el desarrollo personal y
profesional.

Coadyuvar al andlisis del desempefio en la gestion institucional y de la

Direccion en patrticular.

5.1.1.6 Politicas

Son politicas del sistema:
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La administracion del subsistema de evaluacion del desempefio, se
sustentard en la adaptacion y aplicacion de la Norma Téchica, Resolucion
SENRES 2008-038 de 5 de marzo de 2008 y su reforma SENRES 2008-
170, de 11 de septiembre del mismo afio.

La evaluacion del desempefio para la Direccion de Agua Potable y
Alcantarillado del GADMUR, se realizara dos veces al afio, cada 6 meses;

primer periodo: enero-junio y segundo periodo: julio-diciembre.



El &mbito de aplicacién de la evaluacion del desempefio abarca: Director,
jefaturas, analistas, técnicos y asistentes de la Direccion de Agua Potable y

Alcantarillado, agrupados en los siguientes niveles:

v Nivel Directivo: Puestos que tienen autoridad técnica y administrativa.
v Nivel Profesional: Puestos con funciones de tipo técnico.
v Nivel no Profesional: Puestos con funciones de sustento

administrativo y logistico.

La evaluacién del desempefio del Director de Agua Potable y Alcantarillado
sera realizada por el Alcalde de la municipalidad, mientras que de los otros
niveles de jefatura de esta Direccién los realizard el jefe inmediato.

Los resultados de la evaluacion del desempefio se comunicaran
oficialmente, mediante una entrevista entre evaluador y evaluado, para su
conocimiento, andlisis y determinacion de su conformidad o no
conformidad.

En el caso de que el evaluado no estuviese de acuerdo con los resultados
de su evaluacion, podra apelar por escrito al Comité de Evaluacion,
quienes en el plazo de 15 dias remitiran la respuesta correspondiente al
interesado.

Los resultados de la evaluacién del desempefio cuyas calificaciones sea
de Muy Buena o de Excelente, constituiran insumos fundamentales para el
disefio de incentivos y recompensas a las y los servidores.

Los resultados de la evaluacidon del desempefio se tomaran como insumos
basicos para el disefio del Plan de Mejoramiento de Desempefio, individual
y grupal de la Direccion.

La informacién generada en el proceso de evaluacion del desempefio

tendrd el caracter de confidencial y reservada.

ESTRUCTURA DE LA PROPUESTA

5.1.1.7 Estrategias

Son estrategias del sistema:
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. Para la aplicacion del proceso de evaluacion del desempefio se aplicard la
metodologia descrita en la propuesta y en la respectiva norma técnica de
evaluacion del desempefio.

. Con el propoésito de garantizar la administracion técnica del proceso de
evaluacién, se programard la capacitacion del equipo técnico del talento
humano sobre métodos técnicos e instrumentos del sistema.

. Considerando que los actores de la evaluacion juegan un papel importante
en el proceso, se realizara una capacitacion sobre el mismo.

. La participacion de las y los servidores en el proceso de evaluacién se
visualizara en las etapas de aplicacion, analisis de los resultados,

formulacion de acciones de mejoramiento y ejecucion.
5.2 Normatividad
5.2.1 Ley Organica de Servicio Publico, LOSEP

. La Ley Orgénica de Servicio Publico, LOSEP, codificada, publicado en el
Registro Oficial No.16, de 12 de mayo de 2005, en el articulo 76 establece
la norma que determina, el Subsistema de Evaluacion del Desempefio.

. Asi mismo, en los articulos del 77 al 80 del mismo cuerpo legal, se norma
la evaluacion del desempefio de las y los servidores publicos, en funcion
de los fines institucionales, para lo cual define objetivos, ambito,

periodicidad, variables y escala valorativa.
5.2.2 Reglamento de aplicacion de la LOSEP

Mediante Decreto Ejecutivo No. 2474, publicado en el Suplemento del Registro
Oficial No. 505, de 17 de enero de 2005, se expidié el Reglamento de aplicacion
de la LOSEP, instrumento legal en el que constan otras normas referentes a la

evaluacién del desempefio.
5.2.3 Norma Técnica del Subsistema de Evaluaciéon de | Desempefio

La Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos vy
Remuneraciones del Sector Publico, SENRES, mediante Resolucién SENRES
2008-038, de 5 de marzo del 2008, publicada en el Registro Oficios N0.303 de
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27 de marzo de 2008, emitié la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacién del

Desempeiio.
DESARROLLO DE LA PROPUESTA

5.2.4 Estructura organica para la administracion de | Subsistema de
Evaluacién del Desempefioc de la Direccion de Agua Po table vy

Alcantarillado.

Grafico No. 14 Estructura organica y diagrama del flujo funcional del

Subsistema de Evaluacion del Desempefio.

ALCALDE

. Aprobar el Plan de Evaluacion
. Conformar el Comité de
Evaluacion y Apelaciones
. Presidir el Comité de

Evaluacion

DIRECTOR TALENTO HUMANO

. Disefiar el Sistema de
Evaluacién y Plan de
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Evaluacién del Desempefio.
Planificar la aplicacion de la
evaluacion.

Promocionar la evaluacion.
Capacitar a evaluadores vy
evaluados

Ejecutar la evaluacion.

Analizar la informacion
obtenida.

Presentar informes de
resultados.

COMITE DE EVALUACION Y
DE APELACIONES

. Asesorar en el
proceso de
evaluacion.

. Absolver
inquietudes.

. Brinda
retroalimentacion
a evaluados.

DIRECTOR DE AGUA POTABLE Y

ALCANTARILLADO

Ejecutar politicas.

Establecer indicadores de
desempefio.

Evaluar el desempefio de las y
los servidores.

Dar a conocer cambios para el
mejoramiento.

Aplicar la evaluacion del
desempefio.

PUESTOS

Ejecucion de fichas de
evaluacion por tipo de puesto.




5.2.5 Proceso de evaluacién del desempefio para la D ireccién de

Potable y Alcantarillado.

Grafico No. 15 Flujograma

Definir Objetivos

Planificar el programa de Definir Actores
evaluacion del desempefio

Definir Politicas

Agua

Disefar la metodologia Identificar Actividades
Esenciales

Disefio de lo instrumentos Competencias por

evaluacion puesto

Identificar indicadores
Validar los instrumentos de de productividad

evaluacion

Aprobar el plan y metodologia
del proceso
[

Organizar el proceso de
evaluacion v conformar el comité

Promaocionar y difundir el
proceso, capacitar evaluadores y
evaliiadns

[

Administrar el proceso de
evaluacién v auto evaluacion

I
Comparar indicadores con
evidencia del desempefio
[

Medir satisfaccion cliente interno
Vv externo

| Presentar reclamo
Realizar retroalimentaciéon de

resultados
— | - Existe
Identificar no conformidad del L ) inconformidad?
evaluado
[
Elaborar plan de mejoramiento
del desempefio NO

Resultados de la evaluacion
I
59 Ejecutar el plan de mejoramiento

Seguimiento del evaluado,
Direccién de Talento Humano




El flujograma del Proceso de evaluacion del desempefio para la Direccion de
Agua Potable y Alcantarillado, antes sefialado considera las fases que se

indican:
1. Planificar el proceso de evaluacion.

v' Definir objetivos.
v' Determinar actores.

v' Precisar politicas.
2. Disefar la metodologia del estudio.
3. Disefar los instrumentos de evaluacion.

v Identificar las actividades esenciales de cada puesto.
v Competencias por puesto.

v Identificar los indicadores de productividad de cada puesto.
4.  Validar los instrumentos de evaluacion.
5.  Aprobar el plan y la metodologia disefiada.
6.  Organizar y conformar el Comité de Evaluacion y de Apelaciones.
7. Promocionar y difundir el proceso a nivel de Direccién.
8.  Capacitar a evaluadores y evaluados.
9. Ejecutar el proceso de evaluacion.
10. Administrar y aplicar los instrumentos de evaluacion: autoevaluacion.
11. Comparar indicadores.
12. Medir satisfaccion de los clientes.
13. Retroalimentacién de resultados.
14. No conformidad del evaluado.

15. Elaborar con el evaluado un Plan de Mejoramiento del Desempefio.
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16.

17.

18.

Informe de resultado de la evaluacion

Ejecutar el Plan de Mejoramiento del Desempefio.

Realizar el seguimiento del evaluado.

5.2.6 Responsables de la evaluacidén del desempefio

Alcalde

Funciones

Aprobar y disponer la aplicacion del cronograma y del Plan de Evaluacion
del Desemperio, elaborado por la Direccion de Talento Humano.
Conformar el Comité de Evaluacion y de Apelaciones y establecer las
responsabilidades especificas relacionadas con la aplicacion del
subsistema.

Presidir el Comité de Evaluacién y de Apelaciones, cuyas atribuciones
puede delegar.

Aprobar y disponer la implementacion del cronograma del Plan de
Capacitacion propuesto por la Direccion de Talento Humano, para atender
las necesidades detectadas mediante el proceso de evaluacion del

desempeiio de las y los servidores.

Director del Talento Humano

Funciones
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Disefar el subsistema de evaluacion.

Planificar la aplicacién del subsistema de evaluacion.
Promocionar la realizacion de la evaluacion.
Capacitar a evaluadores y evaluados.

Ejecutar la evaluacion.

Analizar la informacién obtenida.

Presentar un informe de resultados de la evaluacion.

Preparar un Plan de Mejoramiento del Desempefio.



Analista de Talento Humano

Funciones

Planificar, programar y ejecutar la evaluacion del desempefio.
Procesar la informacion.
Programar un informe de resultados.

Disefiar un Plan de Mejoramiento del Desempefio.

Director de Agua Potable y Alcantarillado

Funciones

Ejecutar las politicas, normas y procedimientos de evaluacién del
desempeiio.

Establecer el nivel de desempefio, en coordinacién con la Direccién de
Talento Humano, deberd estar alineado a los objetivos estratégicos de la
Institucion, productos y servicios de cada direccion o proceso interno.
Evaluar el desempefio de las y los servidores a su cargo, de acuerdo al
plan y cronograma elaborado por la Direccion del Talento Humano.

Tomar decisiones y acciones de retroalimentacién continda de los niveles
de desemperio obtenidos por las y los servidores, con relacion a los niveles
esperados.

Dar a conocer los cambios para el mejoramiento de los niveles de
rendimiento de las y los servidores, como de los resultados obtenidos a

través de la evaluacion del desempefio.

Servidores

Funciones
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Estar informado sobre la evaluaciéon del desempefio.

Recibir capacitacion referente al proceso.

Participar activamente en el proceso de evaluacion del desempefio.
Conocer los resultados de la evaluacion.

Realizar los reclamos correspondientes en caso de no estar de acuerdo

con los resultados de la evaluacion del desempefio.



Requisitos

. Ejercicio de sus funciones, minimo seis meses.

. En el caso de las y los servidores de reciente ingreso, los resultados de la

evaluacion de prueba seran considerados como parte de la evaluacion del

desempernio.

5.2.7 Cuadro para la evaluacion del desempefio

Cuadro No. 19 Factores de evaluacion del desempefio

L % de
N° . Factores Descripcion I Escala
Cumplimiento
Mantenimiento Sistemas de Agua 8% Excelente
Potable
Evaluacion de eaR
- Disefio proyectos agua potable 6% Muy Bueno
F1 | actividades p y . giap 0 y
esenciales Aprobacion disefios proyecto agua 1% BUEno
potable
Disefios de redes de agua potable 2% Insuficiente
Normativa Legal 6% Excelente
y Normativa técnica 4% Muy Bueno
Evaluacion — )
E2 conocimiento al | Especificaciones técnicas 3% Bueno
puesto Conceptos 2% Regular
Procedimientos 1% Insuficiente
F3 y Comprension escrita 10% Alto
Evaluacion
competencias | Comprension oral 4% Medio
técnicas -
puesto Formacion de habilidades 2% Bajo
F4 y Comprensién escrita 10% Alto
Evaluacion
competencias Comprensién oral 4% Medio
técnicas-
procesos Formacion de habilidades 2% Bajo
F5 3 Comprensién escrita 10% Alto
Evaluacion
competencias Comprensién oral 4% Medio
conductuales - - :
Formacion de habilidades 204 Bajo
F6 Comunicacion 8% Alto
Trapajo en Liderazgo 6% Medio
equipo _
Manejo conflictos 2% Bajo
Total 100%
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Cuadro No. 20 Nivel de cumplimiento de actividades

Grado | Actividades Nivel del Competencia- Competencia
Esenciales Conocimiento Procesos conductuales
y trabajo en
equipo
4 90%-100% Excelente Altamente Siempre
desarrollada
3 80%- 89.99% @ Muy Bueno Desarrollada Frecuente
2 70%-79.99%  Satisfactorio Medianamente Algunas veces
desarrollada
1 60%-69.99%  Deficiente Poco Rara vez

desarrollada

Elaborado por: Jorge Augusto Ord6fiez Chamba
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5.2.8 Disefo de instrumentos

5.2.8.1 Disefio de instrumento N° 1.- Esquema del Pl an de Evaluacién del

Desempefio.

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE
RUMINAHUI

DIRECCION DE AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO

ESQUEMA DEL PLAN DE EVALUACION DEL DESEMPENO PARA LAS
Y LOS SERVIDORES DE LA DIRECCION DE AGUA POTABLE Y
ALCANTARILLADO.

FECHA OBJETIVOS

METAS AMBITO

EVALUADORES POLITICAS

ACTIVIDADES CRONOGRAMA

LOGROS DESARROLLO PROFESIONAL
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5.2.8.2 Norma Técnica del Subsistema de Evaluacién  del Desempefio.

La Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos vy
Remuneraciones del Sector Publico, mediante Resolucion SENRES 2008-038 de
5 de marzo de 2008, publicada en el Registro Oficial 303 de 27 de marzo de
2008, emiti6 la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del Desempefio,
gue tiene por objeto establecer las politicas, normas, procedimientos e
instrumentos de caracter técnico y operativo, que permitan a las instituciones del
estado, medir y mejorar el desempefio organizacional desde la perspectiva
institucional, de las unidades o procesos internos, de los ciudadanos y de las
competencias del recurso humano en el ejercicio de las actividades y tareas del

puesto.

La evaluacion del desempefio consiste en un mecanismo de rendicion de
cuentas programada y continlia, basada en la comparacién de los resultados
alcanzados con los resultados esperados por la institucién, por las unidades
organizacionales 0 procesos internos y por sus servidores y servidoras,

considerando las responsabilidades de los puestos que ocupan.
Formularios para la evaluacion del Desempefio

Formulario 1 Metas a conseguir de acuerdo al Plan Operativo Anual
Formulario 2 Satisfaccion y cumplimiento cliente interno

Formulario 3 Medicién de la satisfaccion cliente externo

Formulario 4 Evaluacion apoyo administrativo, metas y objetivos alcanzados
Formulario 5 Resultados generales y desempefios de la organizacion

Formulario 6 Instrumento de evaluacion apoyo administrativo
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5.2.8.3 Evaluacion del desempefio: Metas a consegu

ir de acuerdo al Plan Operativo Anual

Formulario: @) Determinacién de Objetivos

|Y 2
& = EVALUACION
( GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE RUMINAHUI .
/ : DESEMPENO
DIRECCION DE TALENTO HUMANO
DETERMINACION DE OBJETIVOS DIREC/TEC/PROE
OBJETIVO GENERAL DEL PROCESO
PROCESOS:
PLAN OPERATIVO DE PROCESO OBSERVACIONES
No. OBJETIVOS METAS RELEVANCIA] CANTIDAD | OPORTUNIDAD CALIDAD SUBTOTAL
ESPECIFICOS AlM]| B |splpr]|Br|AP | EP|DPICE|CPE [NCE[ A [ M| B
TOTAL RELEVANCIA
TOTAL PROMEDIO
Relevancia Oportunidad Calidad
A= Alta SP= Supera lo Planificado  Ap= Antes de lo previsto CE= Cumple1 las espclcificaci(incs 6 EXC MB SAT DEF
M= Mcdia P="Lo Planificado Ep= En lo previsto CPE= Cumple parcialmente las especificaciones - - - -
B= Baja BP= Bajo lo Planificado ~ Dp= Después de lo previsto ~ NCE= No Cumple las especiticaciones 100-90 189.99-80 | 79.99-70| 69.99-60

ELABORADO POR: Jorge Augusto Ordéiiez Chamba
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5.2.8.4 Evaluacion del desempefio: Evaluacion sati  sfaccion cliente interno

Formulario: @Medicion Satisfaccion del Cliente Interno

‘fr i EVALUACION DEL
( GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE RUMINAHUI
) DESEMPENO
DIRECCION DE TALENTO HUMANO
PROCESO: | MEDICION DE LA SATISFACCION DEL CLIENTE INTERNO FECHA:
PRODUCTOS O SERVICIOS: PROCESO CLIENTES:
No. ATRIBUTOS PESO EVALUACION CUALITATIVA CUANTITATIVA SUGERENCIAS DE MEJORAMIENTO AL
PRODUCTO O SERVICIO
EXC. MB. SAT. DEF.
1.
2.
3
4,
TOTAL: 100 EXC MB SAT DEF
100-90 | 89.99-80 | 79.99-70 | 69.99-60

ELABORADO POR: Jorge Augusto Ordénez Chamba
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5.2.8.5 Evaluacion del desempefio: Medicidn satisfac  cidn cliente externo

Formulario: € Medicién Satisfaccion del Cliente Externo

S\ EVALUACION DEL
y/ ~
¥ | GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE RUMINAHUI DESEMPERO
)
DIRECCION DE TALENTO HUMANO
MEDICION DE LA SATISFACCION DEL CLIENTE EXTERNO
Cliente Externo: PRODUCTO SERVICIO
FACTORES INDICADORES EVALUACION EVALUACION SUGERENCIAS DE MEJORAS A LOS
CUALITATIVA CUANTITATIVA PRODUCTOS O SERVICIOS
Bxc 1 MB SAT 1 DPE | INDICADORES | FACTOR
NOMBRE: TOTAL: EXC MB SAT DEF
FIRMA DE RESPONSABILIDAD: 100-90| 89.99-80| 79.99-70| 69.99-60
FECHA:

ELABORADO POR: Jorge Augusto Ordéinez Chamba
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5.2.8.6 Evaluacion del desempefio: Apoyo administr  ativo, metas y objetivos alcanzados

Formulario: @ Calificaciéon Objetivos Alcanzados

{
f( GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE RUMINAHUI EVALUACION DEL DESEMPENO
)
DIRECCION DE TALENTO HUMANO CALIFICACION DE OBJETIVOS ALCANZADOS
DIRECCION DE AGUA POTABLE PUESTO:
OBJETIVO GENERAL: SERVIDOR: FECHA:
OBJETIVOS METAS | ACTIVIDADES INDICADORES DEL DESEMPENO-COMPETENCIA(100) & |FACTOR| INCIDENTES CRITICOS
ESPECIFICOS € |cLavE
g
Conocimientos técnicos | Productividad | Trabajo de Equipo | Conducta Profesional Sinergia E EXITO
@)
EXC| MB |SAT |DEF | EX(J MB|SAT|DEF|EXC|MB|SAT [DEF|EXC|MB| SAT|DEH EXC|MB| SAT(DEF
NOMBRE DEL EVALUADOR:...........ccovvrrrrecc NOMBRE EVALUADO: ....oocumrmrrrssssssssssseees SUBTOTAL DESEMPENO CALIFICACION
EXC MB SAT DEF
FIRMA: FIRMA: INDICADOR DE DESEMPENO 100-90| 89.99-80| 79.99-70 69.99-60

ELABORADO POR: Jorge Augusto Ordénez Chamba
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5.2.8.7 Evaluacion del desempefio: Resultados genera  les desempefio de la organizacién

u( Formulario @ Evaluacion Relativa Nivel Directivo
\’/(/ GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE RUMINAHUI DESEMPENO
DIRECCION DE TALENTO HUMANO DIRECTOR
) EVALUACION RELATIVA FECHA:

PROCESO HABILITANTE
NIVEL FUNCIONAL

Ne. |ACTIVIDADES |COMPETENCIO | INDICADORES |EVALUACION EVALUACION CUALITATIVA INCIDENTES CRITICOS AREAS DE MEJORIA
ESENCIALES DEL PUESTO CUANTITATIVA

EXC. |MB. |SAT. | DEF. | INDICADORES |COMPETENCIA

COMPETENCIA PERSONALES DE ALTO RENDIMIENTO

NOMBRE DEL EVALUADOR: NOMBRE DEL EVALUADO: EXC. MB. SAT. DEF.

100-90 89-99-80 79-99-70 69-99-60

FIRMA: FIRMA:

ELABORADO POR: Jorge Augusto Ordéfiez Chamba
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5.2.8.8 Evaluacion del desempefio: Apoyo administr  ativo

Formulario: ® Evaluacién relativa Apoyo Administrativo

S\ _ EVALUACION DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE RUMINAHUI DESEMPENG
)
DIRECCION DE TALENTO HUMANO TEC.PROF
EVALUACION RELATIVA FECHA:

PROCESO HABILITANTE NOMBRE:
NIVEL FUNCIONAL: APOYO PUESTO:
No.[ACTIVIDADES| COMPETENCIA |INDICADORES | EVAT UACION EVALUACION CUANTITATIVA |INCIDENTES CRITICOS AREAS DE MEMORIA

ESENCIALES | DELPUESTO CUALITATIVA

EXC.| MB. | SAT.| DEFE.| INDICADORES | COMPETENCIA

COMPETENCIAS PERSONALES DE ALTO RENDIMIENTO

EXC MB SAT DEF

100-90 89.99-80 79.99-70 69.99-60

FIRMA: FIRMA:
ELABORADO POR: Jorge Augusto Ordéinez Chamba
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5.2.8.9 Campairia de promocion

La Direccién de Talento Humano y la Direccién de Relaciones Publicas, se
encargaran de promocionar la implementacion del nuevo Sistema de Evaluacion
del Desempefio para las y los servidores de la Direccion de Agua Potable y

Alcantarillado del GADMUR, mediante campafias de capacitacion.
5.2.8.10 Programa de capacitacion

La Direccién de Talento Humano, se encargard de capacitar a evaluadores y
evaluados de acuerdo al Sistema de Evaluacion del Desempefio, para las y los

servidores de la Direccién de Agua Potable y Alcantarillado.
5.2.8.11 Indicaciones estandares

Los servidores de la Direccion de Talento Humano y de la Direccién de Agua
Potable y Alcantarillado, seran los encargados de promocionar los estandares de

cumplimiento que se deberan aplicar a las y los servidores para su cumplimiento.
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5.2.8.12 Disefo de instrumento N° 2.- Encuesta
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE RUMINAHUI
DIRECCION DE AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO, GADMUR

ENCUESTA DE SATISFACCION CLIENTES INTERNOS

1. ¢ Qué opina de la atencién que le brindaron las y los servidores de la Direccion
de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR?

2. ¢La informacion que recibié para la realizacidon o correspondencia; asi como,

la recepcion de su servicio fue la correcta?

4. ¢Fue clara la explicacion de la o el servidor de la Direccion de Agua potable y
Alcantarillado del GADMUR, respecto de los pasos y el tiempo necesario para la

obtencién de su tramite?
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DIRECCION DE AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO, GADMUR
ENCUESTA A CLIENTES EXTERNOS

1. ¢Cuanto tiempo tuvo que esperar para que algun servidor de la Direccion de

Agua Potable y Alcantarillado le atendiera?

a) menos de 10 minutos
b)  10-15 minutos
c)  16-30 minutos

2. ¢ Cuéantas personas lo atendieron antes de darle el servicio o la informacion

solicitada?
a) Una
b) Dos
c) Tres

3. ¢Como fue la atencion que recibié por parte de las y los servidores de la

Direccion de Agua Potable y Alcantarillado?

a) Excelente
b) Buena

c) Regular

4. ¢La informacién que recibié respecto de los documentos necesarios y los

trAmites que tenia que realizar fue?

a) Completa
b) Parcialmente completa

c) Incompleta

5. ¢Cémo calificaria el procedimiento que llevé a cabo para realizar su trdmite o

solicitar el servicio deseado?

a) Excelente
b) Bueno

c¢) Regular
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5.2.8.13 Disefio de instrumento N° 3.- Modelo de ofi cio
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE RUMINAHUI
DIRECCION DE AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO, GADMUR

MODELO DE OFICIO DE RECLAMO INCONFORMIDAD DE EVALUACION DEL
DESEMPENO

OFICIONO......ccvieeeaanannn,
PARA: Comité de Evaluacion del Desemperio

ASUNTO: Inconformidad en la evaluacién del desempefio

Detalle del reclamo:
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5.2.8.14 Disefo de instrumento N° 4: Guia de inform

e

INDICADORES SUBFACTORES

Calidad a. Cumple con las especificaciones

b. Cumple parcialmente con la totalidad de las especificaciones

Cantidad a.- Supera lo planificado
b.- Se encuentra en lo planificado
c.- Su nivel esta bajo lo planificado

Oportunidad a.- Antes del tiempo previsto
b.- En el tiempo previsto
c.- Posterior al tiempo previsto.

Costo a.- Bajo lo presupuestado
b.- En lo presupuestado
c.- Sobre lo presupuestado

Servicio a.- Sobre las expectativas
b.- Al nivel de las expectativas
c.- Bajo las expectativas

Elaborado por: Jorge Ord6fiez Chamba

5.2.8.15 Disefio de instrumento N° 5.- Ficha de segu

imiento y evaluacion,

GADMUR
Direccion de Agua Potable y Alcantarillado
Periodo de evaluacion: Desde...........cccoeeeeviennnn... hasta:.......cooovieiii
NIVEL DE GRADO DE RESULTADOS FUENTES DE
NO. | ACTIVIDADES CUMPLIMIENTO DIFICULTAD ALCANZADOS VERIFICACION

Elaborado por: Jorge Ordéfiez Chamba

Esta matriz servira para elaborar informes de evaluacion -cualitativa y

cuantitativa, que midan indicadores como: nivel de cumplimiento, grado de

dificultad, resultados alcanzados y fuentes de verificacion, con el fin de aplicar

una evaluacién integral.
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5.2.8.16 Sistema Informatico

El Sistema Informatico de la Direccion de Talento Humano del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Rumifiahui, sera la encargada de llevar
todo el historial de cada servidor de la Direccibn de Agua Potable y

Alcantarillado.

Instrumento para evaluacion del liderazgo

Destrezas de liderazgo

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Rumi fahui

Evaluacién del liderazgo

Nombre evaluado: Puesto:

Nombre evaluador: Fecha evaluacion:

Marque su respuesta con una “X” en la columna Sl o NO

1. Estrategia y Planificacion SI | NO

1.1. ¢Establece objetivos a corto, mediano y largo plazo

alineados con la estrategia institucional?

1.2 ¢ Establece prioridades de metas y planes de trabajo de

acuerdo a la estrategia?

1.3 Jlnvolucra a sus colaboradores en el desarrollo de la

estrategia del area?

1.4. ¢Logra compromiso de sus colaboradores para cumplir las

metas y planes de trabajo?

2. Monitoreo y control SI NO

2.1 ¢Mantiene el rumbo en el plan de trabajo?

2.2 SAnaliza y genera soluciones oportunas y efectivas de

acuerdo a la complejidad de los problemas?

2.3 ¢, Toma decisiones cuando ve que un miembro del equipo no

estd generando resultados?

2.4 ¢Da informacion clara, objetiva y oportuna a la gestion

individual y de equipo?

3. Administracion de recursos SI NO

3.1 ¢ Distribuye el trabajo de acuerdo al tiempo y recursos

disponibles?
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3.2 ¢ldentifica las necesidades del area?

3.3 ¢Promueve la minimizacion de desperdicio en el trabajo?

4. Formacion y calidad de vida SI  NO
4.1 ¢ Tiene habilidad para identificar y potenciar los talentos de

los miembros de su equipo?

4.2 ¢,Crea espacios de desarrollo para sus colaboradores
observando las politicas institucionales?

4.3 ¢ Promueve la auto-capacitacion?

4.4. ¢Ayuda a balancear la vida laboral con la familia de sus
colaboradores?

5. Motivacién y reconocimiento SI  NO
51 ¢,Da reconocimiento oportuno a ideas, logros y aportes?

5.2 ¢ Motiva a su equipo de trabajo?

5.3 ¢ Es objetivo al evaluar resultados?

5.4 JInfluye  positivamente, creando un entorno laboral
agradable?

6. Facilitador SI NO
6.1 ¢ Delega la toma de decisiones y la ejecucion de acciones a

los miembros de su equipo?

6.2 ¢Comparte con el equipo de trabajo las metas vy
responsabilidades de cada miembro?

6.3 ¢cLogra compromisos con los miembros del equipo de

trabajo?

6.4 ¢ Posee capacidad de negociacién y soluciona conflictos con

facilidad?

7. Etica Pr ofesional Sl NO
7.1 ¢Promueve que el trabajo se base en técnicas, procesos y
metodologias?

7.2 ¢Lidera con el ejemplo?

7.3 ¢, Reconoce sus errores y acepta retroalimentacion?

7.4 ¢ Predica y practica los valores de la institucion?

8. Actitud de servicio SI  NO

8.1 ¢ Fomenta la cultura de servicio en su equipo de trabajo?
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8.2 ¢Define y ejecuta estrategias claras para el mejoramiento

del servicio al cliente?

8.3 ¢Promueve el cumplimiento de estdndares de calidad en

base a los objetivos de la institucion?

9. Innovacién | NO

9.1 Ve los errores como una forma de aprendizaje?

9.2 ¢, Consigue la colaboracién entusiasta de su equipo?

9.3 ¢ Maximiza el aprovechamiento de la tecnologia existente?

Instrumento para medicion del clima institucional

Conteste segun su condicion

Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Rumi Aahui

Medicion del clima institucional

Escoja la respuesta en las alternativas planteadas

1.- Su sentimiento hacia su jefe inmediato con respecto a la confian za que

él siente hacia usted es de:

. No tiene confianza en usted y en su trabajo.

. Tiene confianza condescendiente hacia usted; es decir, le
delega trabajos importantes pero siempre duda de su

capacidad para realizarlo.

. Tiene confianza hacia algunas actividades o funciones que

usted debe realizar.

. Tiene plena confianza en su trabajo.

2.- En el momento de tomar una decision su Jefe Inmedia  to:

. La mayoria de las veces las decisiones son tomadas y luego

las distribuye.

. La mayor parte de las decisiones son tomadas primero por el

jefe, algunas son tomadas por usted.

. Las decisiones son tomadas por el Jefe, pero a usted se le
permite que tome decisiones mas especificas sobre la

realizacion.
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La toma de decisiones esta en todos los niveles, tanto en el

Jefe como en las y los servidores.

3.- La comunicacion en su direccidn se caracteriza por ser:

. La comunicacion es puramente descendente; es decir, su jefe

le da instrucciones y usted se dispone a realizarlas.

. La comunicacién es con cierta “amabilidad” por parte de su

jefe y con precaucion por parte de usted.

. La comunicaciéon es ascendente, solo cuando existe una
duda; es decir, usted solo se comunica con su Jefe si no esta

seguro, sobre alguna tarea que debe realizar.

. La comunicacion no es solamente descendente y ascendente,
sino también lateral; es decir, no solo se comunica usted con

el Jefe o viceversa, usted también hace participe a sus

comparnieros de trabajo.

4.- Cuando en determinado momento su Jefe tuvo que llam  arle la atencion

por alguna falta, este:

. Se bas6 en amenazas, castigos y en causarle temor.

. Se bas6 en amenazas dirigidas hacia el dinero que percibe.

. Amenazas de poder.

. Amenaza de miedo.

. Su trato siempre se basa en recompensas, castigos.

. Todo el personal de la direccibn forma un equipo y si se
comete un error, todos se toman ese como error del equipo y

no de uno solo.

5.- Dentro de la Direccidn se acostumbra a trabajar:

. No existe trabajo en equipo y hay poca influencia de su Jefe

en como realizar el trabajo.

. Existe poco trabajo en equipo y la influencia de su Jefe para

realizar es mediana, pero generalmente muy informal.

. Existe una cantidad moderada de interacciones del tipo
Jefe/Subordinado.

. Trabaja en equipo con la direccion y el Jefe tiene bastante
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influencia.

6.- Al momento de establecer los objetivos que se deben cumplir en una

actividad, usted lo toma como;

. Estas no son mas que érdenes.

Las reconoce como drdenes, pero se siente libre de hacer

algunos comentarios o sugerencias.

Acepta abiertamente los objetivos.

Acepta los objetivos directamente, porque siempre son

discutidos antes de establecerlos.

7.- Al momento de que el Jefe controla o supervisa una actividad, este:

Solo efectlia sus observaciones en la alta direccion de la

institucion.

Los procesos de control se efectdan en la alta direccion, pero
la responsabilidad es de todos, tanto del Jefe como de los

supervisados.
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CONCLUSIONES

La Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR, no cuenta con
un Sistema de Evaluacion del Desempefio, para las y los servidores. Que

refleje el desempefio real de los funcionarios.

En base a los estudios realizados, la gran mayoria de las y los servidores
reconocen la necesidad de implementar un Sistema de Evaluacion del

Desempefio que potencie sus capacidades.

La evaluacion del desempefio constituye el proceso por el cual se estima el
desempenio global de las y los servidores de la Direccion de Agua Potable
y Alcantarillado del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de
Rumifiahui, GADMUR.

El presente estudio propone politicas institucionales sobre la base de la
prestacion de las y los servidores de la Direccion de Agua Potable y
Alcantarillado del GADMUR.

Se determind las herramientas y metodologias de trabajo, necesarias para
medir el desempefio laboral de las y los servidores de la Direccién de Agua
Potable y Alcantarillado del GADMUR.
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RECOMENDACIONES

La Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR, se constituye
en una Direccion de fundamental importancia de la institucion, por este
motivo, se requiere que su talento humano este formado y cumpla con
eficiencia sus actividades, en beneficio de la comunidad, por lo cual se

recomienda implementar el Sistema de Evaluacion del Desempefio.

La Direccion de Talento Humano del GADMUR incluya dentro de su
programacion de trabajo, el Modelo de Evaluacion del Desempefio
propuesto en el presente trabajo de investigaciébn, buscando el

mejoramiento del desemperio de las y los servidores.

La Direccion de Talento Humano deberd aplicar los instrumentos
elaborados en la presente investigacion, para la Evaluacion del
Desempefio de las y los servidores de la Direccion de Agua Potable y

Alcantarillado.

El proceso de evaluacién del desempefio debe considerar la formulacion
de politicas institucionales, las mismas que al aplicarse adecuadamente
permitiran cumplir a cabalidad el proceso de evaluacion del desempenio, y

permitiendo cumplir con los objetivos planteados.

La Aplicacién de las herramientas y metodologia de trabajo, para el
proceso de evaluacion del desempefio, de las y los servidores de la
Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR, descritas en el

presente trabajo.



GLOSARIO
Aprendizaje.- Asimilar informacion y aplicarla eficazmente (Spencer & Spencer).

Delegacion.- Asignar responsabilidades a un miembro del equipo de forma

inequivoca.
Disciplina.- Adaptarse a las politicas y procedimientos institucionales.
Energia.- Habilidad para crear y mantener un nivel de actividad apropiado.

Liderazgo.- Dirigir a un grupo y mantener el espiritu necesario para alcanzar los

objetivos.

Compromiso institucional.- Apoyar de manera incondicional a la institucion, en el

cumplimiento de sus propios objetivos.

Trabajo en equipo.- Participa activamente y coopera con los demas en tareas

gque permitan lograr metas comunes.

Mantiene relaciones armonicas.- Su forma de interactuar con los demas, genera
confianza y comodidad al grupo, para trabajar sin problemas o conflictos, para

continuar con las actividades de manera regular.

Proporcionar retroalimentacion.- Realizar un seguimiento sobre la forma en que
se aplican los conocimientos y se ejecutan las actividades, identifica las
fortalezas y debilidades, da sugerencias concretas para mejorar la aplicacion de

los conocimientos aprendidos.

Objetivos.- aprovechar la informacién del entorno, y transmitir de manera

concreta el resultado que se quiere conseguir.

Habilidad para planificar y organizar.- Organiza y ejecuta proyectos y

actividades, con el fin de alcanzar los objetivos de la institucion.

Orientacion al cliente.- Entender y conocer las necesidades de los clientes

externos.
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ANEXO 1

ENCUESTA: Evaluacion del Desempefio a las y los servidores de la Direccion de

Agua Potable y Alcantarillado.

DIRECCION DE AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE RUMINAHUI.

Fecha de aplicacion:
| OBJETIVOS:

Determinar la incidencia de la evaluacion del desempefio como herramienta de
cambio institucional.

Generar una actitud de cambio y compromiso social en el ejercicio de la funcion
publica.

Determinar las necesidades institucionales en el ejercicio de la funcién publica.

[ INSTRUCCIONES

1.- Lea detenidamente cada una de las preguntas antes de responder.
2.- Margue con una (X) la opcién que considere correcta.
3.- La encuesta es andnima, por lo que no le compromete su respuesta en la

estabilidad en la institucion.
Il CUESTIONARIO

1.- ¢Hace falta un Sistema de Evaluacion del Desempefio en la Direccién de
Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR?

si[ ] No [ |

2.- ¢La Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR valora el

trabajo de las y los servidores en relacion a su desempefio?

Siempre I:l Casi siempre|:| A veces I:l Nunca I:l



¢La Direccion de Agua Potable y Alcantarilado del GADMUR se
preocupa de la capacitacion de las y los servidores en los campos de su

desempeiio laboral?

Siempre Casi siempre A veces Nunca

¢Se mantiene un registro descriptivo del desempefio de las y los
servidores que permite establecer planes de mejora y asi verificar sus

cambios de comportamiento laboral?

Si No

¢cLa responsabilidad de las y los servidores es controlada bajo
pardmetros y criterios establecidos por la Direccibn de Agua Potable y
Alcantarillado del GADMUR y no por estdndares de desempefio o

indicadores?

Si No

¢En la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR para la
formacion de habilidades (competencia de conocimientos, habitos y
destrezas) existen cursos de capacitacion que no responden a un plan
de capacitacion y estan destinados al reforzamiento de conductas

adquiridas?

Siempre I:I Casi siempre I:I A veces I:I NuncaI:I

¢En la Direccion de Agua Potable de Rumifiahui se proporciona

formacion para el desempefio segun el area de trabajo?

Siempre I:I Casi siempre I:I A veces I:I NuncaI:I

¢En la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR se

mantiene tareas de formacion y capacitacion interdisciplinaria?

Siempre Casi siempre A veces Nunca




9.- ¢En la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR, la

creatividad es mas habitual que lo establecido?

Siempre Casi siempre A veces Nunca

10.- ¢Usted cree que se deba modificar la estructura organizacional de la
Direccion de Agua Potable y Alcantarillado del GADMUR?

Si No

11.- ¢Estan publicados los andlisis del talento humano sobre las actividades
actuales y futuras de la institucion y de la Direccién de Agua Potable y
Alcantarillado del GADMUR?

Siempre |:| Casi siempre|:| A veces Nunca

GRACIAS POR SU COLABORACION



ANEXO 2

Nomina de las y los servidores de la Direccion de Agua Potable y Alcantarillado

del GADMUR
CEDULA DE
NOMBRES Y APELLIDOS . CARGOS
CIUDADANIA
José Arturo Pérez Alvarez 1703629467 Director de Agua Potable vy

Alcantarillado

Jorge Anibal Vasconez 1704902590 Jefe de Operacién y Mantenimiento

Henry Irwin Herrera Jacome 1714340716 Jefe de Comercializacion

Olmedo Francisco Guaman 1702490812 Analista de Agua Potable

Nelson Ramiro Pedraza Maigua 1709613861 Analista de Proyectos de Agua Potable

Wilson Fabian Iza Taco 1707038707 Analista de Comercializacion

Héctor Germanico Egas Ortiz 1001805538 Analista de Comercializacién

Vicente Marcelo Caiza Chapaca 1704747904 Técnico de Agua Potable

Luis Enrique Proafio Galarraga 1707204234 Técnico de Comercializacion

Luis Alberto Guerrero Ruiz 1708209695 Técnico de Comercializacion

Oswaldo Betancourt Morales 1704458940 Asistente de Agua Potable

Héctor Lesimaco Ofia Maila 1710256577 Asistente de Agua Potable

Oscar Manuel Calero del Pozo 1712435815 Asistente de Proyectos de Agua
Potable

Miguel Angel Cando Pinto 1706277785 Asistente de Proyectos de Agua
Potable

Carmen Romero Figueroa 1707158570 Técnica Administrativa




SIGLAS

SIGLA SIGNIFICADO

GADMUR Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Rumifiahui

LOSEP Ley Organica de Servicio Publico

COOTAD Cddigo Orgénico de Organizacién Territorial, Autonomia y
Descentralizacion

FODA Herramienta de andlisis de Fortalezas, Debilidades,
Oportunidades y Amenazas de la institucion

SENRES Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos

Humanos y Remuneraciones del Sector Publico




